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Itsna Nurul Fajriyah, 2020, Pengaruh Pelatihan Kerja dan Semangat Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan Baitut Tamwil Muhammadiyah Artha Surya 
Kabupaten Tegal. 
 
Sumber daya manusia merupakan aset penting yang harus ditingkatkan 
secara efektif dan efisien sehingga akan terwujud kinerja yang optimal. Untuk 
mengembangkan kinerja karyawan yaitu dengan diadakannya suatu program 
pelatihan secara rutin. Pelatihan yang diberikan perusahaan harus memotivasi dan 
membangun semangat kerja untuk semua karyawan supaya kinerjanya dapat 
meningkat dan mempunyai semangat kerja yang tinggi. Melalui pelatihan, 
karyawan akan mampu bertanggung jawab atas apa yang ditugaskan oleh 
perusahaan. Melihat latar belakang masalah diatas dalam penelitian ini bahwa 
BTM Artha Surya mengalami masalah yang terjadi pada perusahaan tersebut 
salah satu permasalahannya yaitu membutuhkan karyawan yang berkualitas 
bertujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Permasalahan lain yaitu 
kurangnya komunikasi antar karyawan dampaknya sangat mempengaruhi kinerja 
karyawan, karena seharusnya Atasan BTM Artha Surya tersebut bisa memberikan 
dorongan atau semangat kerja yang baik untuk semua karyawan, supaya 
kedepannya karyawan baru dapat beradaptasi dengan baik. 
Metode penelitian yang digunakan adalah observasi, wawancara, dan 
penyebaran kuesioner. Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 30 responden. 
Alat analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda, uji asumsi klasik 
yang terdiri dari uji normalitas, uji multikolonieritas, uji heteroskedasitas. 
Pengujian hipotesis terdiri dari uji t (parsial), uji f (simultan) dan koefisien 
determinasi. 
Hasil penelitian ini dapat dilihat dari uji hipotesis secara parsial dan 
simultan. 1) Hasil pengujian hipotesis uji t terdapat pengaruh pelatihan kerja 
terhadap kinerja karyawan BTM Artha Surya Kabupaten Tegal. t hitung variabel 
Pelatihan Kerja dibuktikan dengan nilai signifikan 0,003 < 0,05 yang artinya 
bahwa hipotesis diterima. 2) Hasil pengujian hipotesis uji t terdapat pengaruh 
semangat kerja terhadap kinerja karyawan BTM Artha Surya Kabupaten Tegal. t 
hitung variabel semangat kerja dibuktikan dengan nilai signifikan 0,001 < 0,05 
yang artinya bahwa hipotesis diterima. 3) Hasil pengujian hipotesis uji F 
(simultan) terdapat pengaruh pelatihan kerja dan semangat kerja terhadap kinerja 
karyawan BTM Artha Surya Kabupaten Tegal dibuktikan dengan F tabel dengan 
nilai signifikan 0,001 < 0,05 yang artinya hipotesis diterima. 
Berdasarkan dari penelitian ini dapat disimpulkan bahwa Pelatihan Kerja 
dan Semangat Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan BTM 
Artha Surya Kabupaten Tegal secara parsial maupun simultan. 
 









Itsna Nurul Fajriyah, 2020, The Effect of Job Training and Work Spirit on 
Employee Performance in the Baitut Tamwil Muhammadiyah Artha Surya 
District of Tegal. 
 
Human resources are important assets that must be improved effectively 
and efficiently so that optimal performance will be realized. To develop employee 
performance by holding a training program regularly. Training provided by the 
company must motivate and build morale for all employees so that performance 
can improve and have high morale. Through training, employees will be able to 
take responsibility for what is assigned by the company. Looking at the 
background of the problems above in this study, that BTM Artha Surya 
experienced a problem that occurred in the company one of the problems is the 
need for qualified employees aimed at improving employee performance. Another 
problem is the lack of communication between employees the impact greatly 
affects employee performance, because the BTM Artha Surya supervisor should 
be able to provide encouragement or good morale for all employees, so that in the 
future new employees can adapt well. 
The research method used was observation, interviews, and 
questionnaires. The number of samples in this study were 30 respondents. The 
analytical tool used is multiple linear regression, a classic assumption test 
consisting of a normality test, a multicollinearity test, a heteroskedacity test. 
Hypothesis testing consists of t test (partial), f test (simultaneous) and coefficient 
of determination. 
The results of this study can be seen from the hypothesis test partially and 
simultaneously. 1) The results of the t test hypothesis testing have the effect of job 
training on the performance of BTM Artha Surya employees in Tegal Regency. t 
calculate the Job Training variable proved with a significant value of 0.003 <0.05 
which means that the hypothesis is accepted. 2) The results of t-test hypotheses 
have the effect of work spirit on the performance of BTM Artha Surya employees 
in Tegal Regency. t calculate the morale variable is evidenced by the significant 
value of 0.001 <0.05 which means that the hypothesis is accepted. 3) the results of 
the hypothesis testing F test (simultaneous) there is the influence of job training 
and work morale on the performance of BTM Artha Surya Tegal Regency 
employees proven by the F table with a significant value of 0.001 <0.05 which 
means the hypothesis is accepted. 
Based on this research, it can be concluded that Job Training and Work 
Spirit have a significant effect on the Performance of Employees of BTM Artha 
Surya, Tegal Regency partially and simultaneously. 
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A. Latar Belakang Masalah       
Fenomena saat ini, sumber daya manusia (SDM) memegang peran 
penting dalam pencapaian tujuan perusahaan. Perusahaan perlu melakukan 
perencanaan sumber daya manusia dimulai dengan melihat implikasi 
rencana strategis di perusahaan, baik yang bersifat umum, luas, dan 
menyeluruh terhadap kebutuhan tenaga kerja.Setiap perusahaan tentu sangat 
membutuhkan orang-orang yang ahli sesuai dengan kemampuannya masing-
masing, agar mencapai tujuan yang telah disepakati oleh organisasi 
perusahaan.Masalah sumber daya manusia menjadi perhatian yang sangat 
penting bagi perusahaan untuk tetap bertahan. 
Perusahaan dituntut untuk memperoleh SDM (Sumber Daya Manusia) 
yang berkualitas. Oleh karena itu sumber daya manusia merupakan aset 
penting yang harus ditingkatkan secara efektif dan efisien sehingga akan 
terwujud kinerja yang optimal, untuk mencapai tujuan organisasi dalam hal 
ini perusahaan harus mampu menciptakan situasi dan kondisi yang 
mendorong danmemungkinkan karyawan untuk mengembangkan 
kemampuan dan keterampilan, khususnya hal kinerja. 
Salah satu cara untuk mengembangkan kinerja yang dimiliki oleh 
karyawan di perusahaan adalah diadakannya suatu program pelatihan secara 





perusahaan. Selain untuk mengembangkan kinerja karyawan, pelatihan 
dapat mengantisipasi adanya stres kerja dalam lingkungan pekerjaan. Tujuan 
dari pelatihan yaitu untuk memberi, memperoleh, meningkatkan, serta 
mengembangkan kompetensi kerja, produktivitas, disiplin, sikap, dan etos 
kerja pada tingkat keterampilan dan keahlian tertentu sesuai dengan jenjang 
dan kualifikasi jabatan atau pekerjaan. Pelatihan yang baik dapat 
memberikan manfaat bagi Perusahan dan juga Tenaga kerja. Pelatihan yang 
diberikan perusahaan harus memotivasi dan mendorong untuk setiap 
pegawai supaya kinerjanya dapat meningkat sehingga setiap pegawai akan 
memiliki kemampuan yang lebih baik dan memperoleh semangat kerja yang 
tinggi. Melalui pelatihan, pegawai akan mampu bertanggung jawab atas apa 
yang ditugaskan oleh perusahaan. 
Bagi karyawan, pelatihan adalah proses dimana sumber daya manusia 
tersebut diberi pengetahuan dan dibekali keahlian tertentu. Hal tersebut 
membuat seorang karyawan bertanggung jawab untuk menyelesaikan segala 
tugasnya yang harus diberikan pelatihan diantaranya perusahaan 
mengadakan pelatihan Internal yaitu sebanyak 30 orang karyawan. Pelatihan 
ini bersifat wajib supaya karyawan dapat meningkatkan kinerja dan 
semangat kerja karyawan. Sedangkan jumlah karyawan BTM Artha Surya 
yang sudah mengikuti pelatihan dasar yaitu ada 27 orang. Pelatihan ini 
diadakan secara bergantian setiap tahunnya. Kegiatan pelatihan ini masih 
ada 3 orang karyawan lainnya yang tidak mengikuti pelatihan dasar 





belum pernah mengikuti pelatihan dasar karena 3 karyawan tersebut adalah 
karyawan baru. 
Uraian tersebut berdasarkan pra survei yang dilakukan pada karyawan 
BTM Artha Surya Kabupaten Tegal mempunyai program pelatihan yang 
terbagi menjadi 2 yaitu pelatihan dasar  dan pelatihan internal. Pelatihan 
dasar diadakan dalam 1 tahun 2 kali pelatihan ini dilaksanakan di kantor 
pusat Pekalongan, sedangkan pelatihan internal diadakan dalam 1 tahun 1 
kali. Pelatihan internal ini diadakan dikantor cabang Adiwerna yang 
mengadakan KPM (Kantor Pusat Manajemen) seluruh karyawan BTM 
Artha Surya Kabupaten Tegal yang berjumlah 30 orang wajib mengikuti 
pelatihan internalyang bertujuan untuk meningkatkan kinerja pegawai. 
Hal ini dapat disimpulkan bahwa BTM Artha Surya terdapat beberapa 
masalah yang terjadi pada perusahaan tersebut salah satu permasalahannya 
yaitu membutuhkan pegawai yang berkualitas untuk meningkatkan kinerja 
pegawainya. BTM Artha Surya Kabupaten Tegal setiap tahun mempunyai 
program untuk mengadakan pelatihan untuk semua karyawan.Pelatihan ini 
sangat penting, terutama bagi karyawan baru karena ketika karyawan 
barusudah mengikuti beberapa pelatihan untuk memenuhi aturan yang sudah 
ditetapkan oleh perusahaan tentunya karyawan tersebut telah mendapatkan 
banyak ilmu yang nantinya bisa diterapkan untuk dirinya sendiri, dan untuk 
kepentingan karyawan lain maupun perusahaan terkait. 
Selain itu, permasalahan pada sistem komunikasi antar karyawan 





General Manager BTM Artha Surya tersebut bisa memberikan dorongan 
atau semangat kerja yang baik untuk semua karyawan, supaya kedepannya 
karyawan baru dapat beradaptasi dengan baik. Hal tersebut tentu saja dapat 
memberikan dampak positif bagi kinerja pegawai untuk tahap selanjutnya. 
Berdasarkan uraian diatas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 
tentang “PENGARUH PELATIHAN KERJA DAN SEMANGAT KERJA 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN BAITUT TAMWIL 
MUHAMMADIYAH ARTHA SURYA KABUPATEN TEGAL” supaya 
penulis mengetahui apakahvariabel tersebut ada pengaruhnya atau tidak bagi 
instansi. 
 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah yang telah dijelaskan 
diatas, maka peneliti dapat membuat perumusan masalah sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan 
BTM Artha Surya Kabupaten Tegal? 
2. Apakah terdapat pengaruh semangat kerja terhadap kinerja karyawan 
BTM Artha Surya Kabupaten Tegal? 
3. Apakah terdapat pengaruh secarasimultan pelatihan kerja dan semangat 








C. Tujuan Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
a. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja 
karyawan pada BTM Artha Surya Kabupaten Tegal 
b. Untuk mengetahui pengaruh semangat kerja terhadap kinerja 
karyawan pada BTM Artha Surya Kabupaten Tegal 
c. Untuk mengetahui pengaruh secara simultan pelatihan kerja dan 
semangat kerja terhadap kinerja karyawan pada BTM Artha Surya 
Kabupaten Tegal 
 
D. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Praktis 
a. Bagi Perusahaan 
 Diharapkan perusahaan bagian sumber daya manusia berusaha untuk 
lebih memperhatikan kinerja karyawan BTM Artha Surya Kabupaten 
Tegal. 
b. Bagi Mahasiswa 
 Sebagai referensi dalam pengembangan ilmu di Program Studi 
Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti 








2. Manfaat Teoritis 
1) Penelitian ini dijadikan sarana untuk menambah wawasan, 
pengetahuan dan pemahaman bagi peneliti khususnya megenai 
pengaruh pelatihan kerjadan semangat kerja terhadap kinerja 
karyawan. Selain itu sebagai sarana bagi peneliti untuk 
mengembangkan dan menerapkan ilmu pengetahuan yang diperoleh 
mahasiswa yang berkaitan dengan judul penelitian ini. 
2) Bagi Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal 
 Hasil ini dapat digunakan sebagai acuan untuk mengembangkan 
penelitian ini dan selanjutnya bagi mahasiswa yang akan 













A. Landasan Teori 
Manajemen sumber daya manusia merupakanhuman capitalatau 
memanusiakan manusia. Manajemen sumber daya manusia adalah suatu 
bidang manajemen khusus untuk mempelajari hubungan dan peranan manusia 
dalam organisasi disuatu perusahaan.Dengan demikian, yang dipelajari 
manajemen sumber daya manusia ini hanyalah masalah yang berhubungan 
dengan tenaga kerja manusia saja.Menurut (Hasibuan, 2014)Manajemen 
sumber daya manusia adalah ilmu dan seni untuk mengetahui hubungan dan 
peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 
perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 
Hal ini desebabkan keberhasilan perusahaan sangat bergantung pada 
kinerja orang-orang yang terlibat didalamnya.Oleh karena itu, untuk 
meningkatkan produktivitasnya, perusahaan harus memulainya dengan 
perbaikan produktivitas karyawan. Dalam hai ini pemahaman tentang 
perilaku manusia menjadi sangat penting dalam upaya meningkstksn 
kinerjanya.Perilaku manusia adalah segala kegiatan yang dilakukan oleh 
manusia, baik yang secara langsung dapat diamati, seperti berjalan, 
melompat, menulis, duduk berbicara, dan sebagainya maupun yang tidak 








a. Definisi Kinerja 
Menurut (Busro M. , 2018)Kinerja adalah hasil yang 
diperoleh dalam suatau organisasi baik organisasi bersifat profit 
oriented dan non profit oriented yang menghasilkan salama satu 
priode waktu. Kinerja juga merupakan hasil pekerjaan yang 
mempunyai hubungan yang sangat kuat dengan tujuan strategis 
organisasi, kepuasan konsumen dan dan memberikan kontribusi 
ekonomi. Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan suatau kegiatan/program/kebijaksanaan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan,misi dan visi organisasi yang tertuang 
dalam perumusan skema strategis (stragic planning) suatau 
organisasi. Kinerja juga merupakan hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Menurut (Mangkunegara ,2013) kinerja adalah hasil kerja 
yang dicapai karyawan sesuai dengan tanggung jawabnya dengan 
menunjukkan kualitas dan kuantitas terhadap tugas yang diberikan 
kepadanya.  Sedangkan definisi  kinerja Menurut (Bangun ,2012) 
kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan 
persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). 
Dengan demikian dapat disimpulkaan bahwa kinerja adalah 





yang dibuat oleh institusi yang dilaksanakan oleh pimpinan dan 
karyawan (SDM) yang bekerja di institusi itu baik pemerintah 
maupun perusahaan (bisnis) untuk mencapai tujuan organisasi. 
Evaluasi Kinerja (performance appraisal) merupakan sistem 
formal yang digunakan untuk mengevaluasi kinerja pegawai secara 
periodic yang ditentukan oleh organisasi.Evaluasi kinerja mengacu 
pada sistem formal dan terstruktur yang digunakan untuk mengukur, 
menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan 
pekerjaan, perilaku dan hasil, termasuk tingkat ketidak hadiran.Jadi 
kesimpulannya kinerja sumber daya manusia adalah prestasi kerja 
atau hasil kerja (OUTPUT) baik kualitas maupun kuantitas yang 
dicapai sumber daya manusia persatuan periode waktu dalan 
melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. 
b. Tujuan Penilaian atau Evaluasi Kinerja 
Menurut (Mangkunegara, 2017) Tujuan evaluasi kinerja 
adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja organisasi 
melalui peningkatan kinerja dari SDM organisasi. Secara lebih 
spesifik, tujuan dari evaluasi kinerja adalah sebagai berikut: 
1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang 
persyaratan kinerja. 
2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, 





atau sekurang-kurangnya berprestasi sama dengan prestasi 
yang terdahulu. 
3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan 
keinginan dan asprirasinya dan meningkatkan kepedulian 
terhadap karier atau terhadap pekerjaan yang diembannya 
sekarang. 
4. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa 
depan, sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai 
dengan potensinya. 
5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang 
sesuai dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan 
kemudian menyetujui rencana itu jika tidak ada hal-hal yang 
perlu diubah. 
c. Dimensi Kinerja Pegawai 
Menurut(Busro M. , 2018) pengukuran kinerja pegawai harus 
memiliki standar pekerjaan yang harus dipahamai dengan jelas. 
Suatu pendekatan dapat diukur melalui 2 faktor yaitu: 
1. Faktor Internal 
Meliputi kemampuan intelektual,disiplin kerja,kepuasan kerja, 








2. faktor Eksternal 
Meliputi gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, 
kompensasi,dan sistem manajemen yang terdapat diperusahaan 
tersebut. 
d. Hambatan-hambatan dalam Penerapan Manajemen Kinerja 
Menurut (Muhamad Busro ,2018) dalam menerapkan suatu 
model manajemen kinerja yang profesional maka sering ditemui 
sebagai berbagai hambatan. Dan adapun bentuk-bentuk suatu 
hambatan sebagai berikut : 
1. Masih kurangnya pemahaman pihak manajemen perusahaan 
dalam mengenal secara lebih komprehensif tentang manajemen 
kinerja. Adapun para manajer yang telah memahami dan benar 
baru sedikit, yaitu terutama mereka yang telah memiliki tingkat 
pendidikan yang tinggi dan juga berpengalaman dalam bidang 
secara lama ditambah dengan seringnya mengikuti pelatihan 
(training) dalam konteks manajemen kinerja. 
2. Sarana dan prasaran yang terdapat diorganisasi tersebut baik 
organisasi yang bersifat profit oriented dan profit oriented belum 
mendukung ke arah penegakan konsep manajemen kinerja yang 
baik. 
3. Research, pelatihan,jurnal atau buku teks yang mendukung 





dan menafsirkan tentang manajemen kinerja belum tersedia 
dengan lengkap, bahkan dianggap masih kurang. 
4. Keberadaan berbagai referensibaik yang ditulis oleh penulis asing 
dan dosmestik masih lebih bersifat umum dan belum bersifat 
kuasistik atau khusus. Maka kondisi ini disebakan para manajer 
dalam menerapkan suatu konsep manajemen kinerja harus bekerja 
untuk menerjemahkannya dengan kondisi tepat. 
5. Dukungan pihak terkait seperti pemerintah dan lembaga terkait 
lainnya yang belum begitu maksimal dalam fungsinya sebagai 
kontrol sosial. Hal ini juga bisa dimaklumi karena mereka juga 
masih memiliki kekurangan perangkat dalam usaha mewujudkan 
suatau tatanan organisasi dengan basis manajemen kinerja yang 
professional. 
e. Unsur-unsur kinerja karyawan 
(Muhamad Busro ,2018) Ada beberapa unsure yang dapat 
kita lihat dari kinerja seorang karyawan, yaitu: 
a. Seorang karyawan dapat dikelompokkan kedalam tingkatan 
kinerja tertentu dengan melihat aspek-aspeknya, seperti : 
tingkat efektifitas, efisiensi, keamanan dan kepuasan 
pelanggan yang dilayani. 
b. Tingkat efektifitas dapat dilihat dari sejauh mana seorang 
karyawan dapat memanfaatkan sumber-sumber daya untuk 





cakupan sasaran yang bisa dilayani. 
c. Unsur keamanan-kenyamanan dalam pelaksanaan pekerjaan, 
mengandung dua aspek, baik aspek keamanan-kenyamanan 
bagi karyawan maupun bagi pihak yang di layani. Dalam hal 
ini penilaian aspek keamanan-kenyamanan menunjuk pada 
keberadaandan kepatuhan pada standar pelayanan maupun 
prosedur kerja. 
2. Pelatihan Kerja  
a. Definisi Pelatihan kerja 
Pelatihan kerja merupakan hal yang sangat dibutuhkan 
perusahaan dan merupakan salah satu unsur penting demi kemajuan 
setiap perusahaan.Dalam melaksanakan pelatihan kerja tersebut 
perusahaan bisa menggunakan pengalaman dan pengetahuan tentang 
bidang-bidang yang dikuasai karyawan. 
Menurut (Kaswan M. , 2018) pelatihan adalah proses 
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan karyawan. Pelatihan 
mungkin juga meliputi perubahan sikap sehingga karyaan dapat 
melakukan pekerjaannya lebih efektif.Pelatihan bisa dilakukan pada 
semua tingkat dalam organisasi. 
(Handoko , 2014) pelatihan itu sendiri yaitu proses 
pengembangan diri kepada pegawai agar bisa bekerja lebih terampil 
dan meningkatkan pengetahuan maupun keahlian pegawai. Dengan 





bagaimana bekerja dengan baik dan benar sesuai dengan standar 
operasional yang ditetapkan perusahaan, sehingga kedepannya 
perusahaan bisa mencapai target yang ingin dicapai.Pelaksanaan 
pelatihan tentunya harus dilakukan secara konsisten oleh perusahaan, 
dalam pelaksanaanya  juga harus disesuaikan dengan kebutuhan dari 
jenis pekerjaan karyawan masing-masing serta ditunjang juga 
kemampuan karyawan untuk mengikuti serangkaian proses pelatihan 
yang dilakukan. Masalah yang sering kali terjadi adalah pada 
karyawan baru dimana kebanyakaan dari mereka belum memiliki 
kemampuan yang sesuai kriteria dan belum terampil dalam bekerja 
di perusahaan atau organisasi, sehingga dalam hal ini perusahan 
harus lebih sering melakukan pelatihan secara khusus terhadap 
karyawan baru tersebut . 
Berdasarkan para ahli, maka dapat diberi kesimpulan bahwa 
pelatihan kerja karyawan adalah pengembangan sumber daya 
manusia yang bertujuan untuk menghasilkan output yang diinginkan 
perusahaan dan menghasilkan sumber daya manusia yang handal, 
berkualitas berharap memiliki kompetensi yang sesuai dengan 
kebutuhan organisasi. 
b. Teknik-teknik Pelatihan dan Pengembangan 
Program-program latihan dan pengembangan dirancang 
untuk meningkatkan prestasi kerja, mengurangi absensi dan 





kategori program latihan dan pengembangan manajemen menurut 
(Handoko ,2014) yaitu: 
1. Metode praktis (On The Job Training) 
Teknik “on the job training” merupakan metode latihan 
yang paling banyak digunakan.karyawan dilatih tentang 
pekerjaan baru dengan supervisi langsung seorang “pelatih” 
yang berpengalaman (biasanya karyawan lain). 
Berbagai teknik yang biasa digunkan dalam praktek adalah 
sebagai berikut: 
a) Rotasi jabatan atau perputaran tenaga kerja 
 Memberikan kepada karyawan pengetahuan tentang bagian-
bagian organisasi yang berbeda dan praktek berbgai macam 
ketrampilan manajerial. 
b) Latihan instruksi pekerjaan 
 Petunjuk pengerjaan diberikan secara langsung pada 
pekerjaan dan digunakan terutama untuk melatih para 
karyawan tentang cara pelaksanaan pekerjaan mereka 
sekarang. 
c) Magang 
 Magang merupakan belajar dari seorang atau beberapa 








 Atasan memberikan bimbingan dan pengarahan kepada 
karyawan dalam pelaksanaan kerja rutin mereka. 
e) Penugasan Sementara 
 Penempatan karyaawan pada posisi manajerial atau sebagai 
anggota panitia tertentu untuk jangka waktu yang 
ditetapkan.Karyawan terlibat dalam pengambilan keputusan 
dan pemecahan masalah-masalah organisasional yang nyata. 
2. Metode-metode Simulasi (Off The Job Training) 
Dengan pendekatan ini karyawan peserta pelatihan 
menerima representasi tiruan (artificial) suatu aspek organisasi 
dan diminta untuk menanggapinnya seperti dalam keadaan 
sebenarnya. Metode-metode simulasi yang paling umum 
digunakan adalah sebagai berikut: 
a) Metode Studi Kasus 
Karyawan yang terlibat dalam tipe latihan ini 
diminta untuk mengidentifikasikan masalah-masalah, 
menganalisa situasi dan merumuskan penyelesaian-
penyelesaian alternatif.Dengan metode ini, karyawan dapat 
mengembangkan ketrampilan pengambilan keputusan. 
b) Role Playing 
Teknik ini merupakan suatu peralatan yang 





memainkan berbagai peran yang berbeda. Teknik role 
playing dapat mengubah sikap peserta, misalnya menjadi 
lebih toleransi terhadap individual, dan mengembagkan 
ketrampilan-ketrapilan antar pribadi (interpersonal skills). 
c) Bussines Games 
Bussines (management) game adalah suatu simulasi 
pengambilan keputusan skala kecil yang dibuat sesuai 
dengan situasi kehidupan bisnis nyata. Tujusnnya adalah 
untuk melatih para karyawan (atau manajer) dalam 
pengambilan keputusan dan cara mengelola operasioperasi 
perusahaan. 
d) Vestibule Training 
Agar program latihan tidak mengganggu operasi-
operasi normal, organisasi menggunakan vestibule 
training.Bentuk latihan ini dilaksanakan bukan oleh atasan 
(penyelia), tetapi oleh pelatih-pelatih khusus. 
e) Latihan Laboratorium (Laboratory Training) 
Teknik ini adalah suatu bentuk latihan kelompok 
yang terutama digunakan untuk mengembangkan 
ketrampilan-ketrampilan antar pribadi. Bentuk pelatihan ini 
yaitu latihan sensitivitas, di mana peserta belajar menjadi 






f) Program-program Pengembangan Eksekutif 
Program ini biasanya diselenggarakan di 
unniversitas atau lembaga-lembaga pendidika 
lainnya.Organisasi bisa mengirimkan paket-paket khusus 
yang ditawarka atau bekerja sama dengan suatu lembaga 
pemdidikan untuk menyelenggarakan secara khusus  suatu 
bentuk penataran, pendidikan atau latihan sesuai kebutuhan 
organisasi. 
c. Tujuan Pelatihan Kerja 
Tujuan latihan kerja yang dikutip oleh (Marliani ,2018) yaitu: 
1. Membekali, meningkatkan, dan mengembangkan kompetensi 
kerja untuk meningkatkan kemampuan, produktivitas dan 
kesejahteraan. 
2. Memperbaiki kinerja karyawan yang bekerja secara tidak 
memuaskan karena kekurangan keterampilan. Kendatipun tidak 
dapat memecahkan semua masalah kinerja yang efektif, progtam 
pelatihan yang sehat dan beermanfaat dalam meminimalkan 
masalah ini. 
3. Memutahirkan keahlian karyawan sejalan dengan kemajuan 
teknologi. Melalui pelatihan, karyawan dapat mengaplikasikan 
teknologi baru secara efektif. 
4. mengurangi waktu pembelajaran bagi karyawan baru agar 





keahlian dan kemampuan yang dibutuhkan untuk mencapai 
output dan standar mutu yang diharapkan. 
Tujuan-tujuan tersebut di atas tidak dapat dilaksanakan 
kecuali apabila pimpinan tertinggi menyadari akan pentingnya 
latihan yang sistematis dan pegawainya sendiri percaya bahwa 
mereka akan memperoleh keuntungan. Apabila program latihan 
ingin memperoleh hasil-hasil yang baik, maka pegawai harus 
belajar dan pengawas harus mengajarinya. 
d. Manfaat Pelatihan 
Menurut (Kaswan M ,2018) Pelaksanaan Pelatihan yang 
efektif akan mendatangkan manfaat baik bagi instansi, pegawai  
maupun penumbuhan dan pemeliharaan hubungan yang serasi antar 
anggota organisasi. Keuntungan-keuntungan itu bagi : 
a) Organisasi 
1. Peningkatan produktivitas kerja organisasi. 
2. Terwujudnya hubungan yang serasi antara bawahan dan 
atasan. 
3. Terjadinya proses pengambilan keputusan yang lebih cepat 
karena     melibatkan karyawan yang bertanggung jawab. 
4. Meningkatkan semangat kerja seluruh karyawan dalam 
organisasi 





6. Mendorong sikap keterbukaan manajemen melalui gaya 
manajemen yang partisipatif. 
7. Penyelesaian konflik yang fungsional sehingga tercipta rasa 
persatuan dan kekeluargaan. 
b) Individu (Karyawan) 
1. Membantu karyawan membuat keputusan dengan lebih baik. 
2. Meningkatkan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan 
masalah     kerja. 
3. Terjadinya internalisasi dan operasionalisasi faktor-faktor    
motivational, seperti pengakuan, prestasi, pertumbuhan, 
tanggung jawab dan kemajuan. 
4. Timbulnya dorongan dalam diri para karyawan untuk terus 
meningkatkan kemampuannya. 
5. Peningkatan kemampuan karyawan mengatasi masalah stress, 
frustasi dan konflik. 
6. Meningkatnya kepuasan kerja. 
7. Semakin besar pengakuan atas kemampuan seseorang. 
8. Mengurangi ketakutan menghadapi tugas-tugas baru dimasa 
yang akan  datang. 
c) Hubungan sesama 
1. Terjadinya proses komunikasi yang efektif. 






3. Ketaatan semua pihak terhadap ketentuan yang bersifat 
normative. 
4. Terdapatnya iklim yang baik bagi pertumbuhan seluruh 
karyawan. 
5. Menjadikan organisasi sebagai tempat yang lebih 
menyenangkan  untuk berkarya. 
 
3. Semangat Kerja 
Semua karyawan harus memiliki semangat kerja yang tinggi Agar 
dapat memberikan pelayanan yang baik kepada masyarakat, maka 
pegawai harus memiliki semangat kerja yang tinggi. Seorang karyawan 
yang memiliki semangat kerja yang baik tentunya akan memberikan 
sikap yang positif seperti kesetiaan, kegembiraan, kerjasama, kebanggan 
dalam suatu orgnisasi dan ketaatan dalam kewajiban. Berbeda dengan 
karyawan yang memiliki semangat kerja yang rendah, karena karyawan 
tersebut cenderung menunjukkan sikap yang pasif seperti suka 
membantah, merasa gelisah dalam bekerja dan merasa tidak nyaman. 
a. Definisi Semangat Kerja 
Menurut (Hasibuan ,2014), mengemukakan bahwa semangat 
kerja adalah keinginan dan kesungguhan seseorang mengerjakan 
pekerjaannya dengan baik serta berdisiplin untuk mencapai 
produktivitas yang maksimal. Semangat kerja akan merangsang 





Semangat kerja merupakan sikap individu untuk melakukan 
pekerjaan dengan giat, bekerja sama, berdisiplin, bertanggung jawab 
sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan dengan lebih cepat dan lebih 
baik, maka dapat dikatakan bahwa semangat kerja sangat berkaitan 
dengan suasana atau keadaan dimana sikap dan perasaan dari 
seseorang atau kelompok orang yang merasa terikat untuk 
melakukan pekerjaannya. 
Sedangkan menurut (Busro M. , 2018) Semangat kerja adalah 
suasana batin untuk melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga 
pekerjaan cepat selesai dan lebih baik serta ongkos per unit dapat 
diperkecil.Semangat kerja dapat diartikan sebagai semacam 
pernyataan ringkas dari kekuatan-kekuatan psikologis yang beraneka 
ragam yang menekan sehubungan dengan pekerjaan 
mereka.Semangat kerja dapat diartikan juga sebagai suatu iklim atau 
suasana kerja yang terdapat di dalam suatu organisasi yang 
menunjukkan rasa kegairahan didalam melaksanakan pekerjaan dan 
mendorong mereka untuk bekerja secara lebih baik dan lebih 
produktif. 
b. Tujuan Penilaian Semangat Kerja 
(Busro M. , 2018) Mengemukakan tujuan dilakukannya penilaian 
semangat kerja yaitu untuk: 





2. Membuat dasar pemberian imbalan yang serasi (mialnya untuk 
pemberian kenaikan gaji, insentif, dll) 
3. Mendorong pertanggung jawaban pegawai 
4. Membedakan semangat kerja pegawai yang satu dengan yang 
lain 
5. Mengembangkan SDM untuk penugasan kembali, promosi 
kenaikan jabatan, training atau pelatihan 
6. Meningkatkan motivasi kerja 
7. Meningkatka etos kerja 
8. Memperkuat hubungan antara pegawai dengan supervisior 
melalui diskusi tentang kemajuan kerja mereka 
9. Memperoleh umpan balik dari pegawai untuk memperbaiki 
desain pekerjaan, lingkungan kerja, dan rencana karier 
selanjutnya 
10. Membuat kriteria keberhasilan pegawai. 
c. Dimensi Semangat Kerja 
Menurut (Busro M. , 2018) dimensi semangat kerja yaitu: 
1. Faktor kepribadian dan kehidupan emosional karyawan yang 
bersangkutan. Pribadi yang rajin, tekun, serius akan mempunyai 
semangat kerja yang tinggi dibandingkan pribadi yang pemalas, 
kurang fokus, suka bercanda. 
2. Faktor luar, yang terdapat dari lingkungan rumah, kehidupan 





Karyawan dari keluarga yang disiplin, tidak ada masalah 
keluarga, dan hidup dalam keluarga yang baik, akan mempunyai 
semangat kerja yang tinggi dibandingkan karyawan yang berasal 
dari keluarga yang penuh masalah keluarga. Lingkungan kerja 
kotor yang menggairahkan juga akan mampu meningkatkan 
semangat kerja dibandingkan kerja kantor yang kumuh, tidak 
tertata, dan tidak kondusif. 
d. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Tinggi Rendahnya Semangat 
Kerja 
Menurut (Nawawi ,2011), faktor-faktor yang mempengaruhi 
tinggi rendahnya semangat kerja adalah 
1. Minat seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukan. Seseorang 
yang berminat dalam pekerjaannya akan dapat meningkatkan 
semangat kerja 
2. Faktor gaji atau upah tinggi akan meningkatkan semangat kerja 
seseorang 
3. Status sosial pekerjaan. Pekerjaan yang memiliki status sosial 
yang tinggi dan memberi posisi yang tinggi dapat menjadi faktor 
penentu meningkatnya semangat kerja 
4. Suasana kerja dan hubungan dalam pekerjaan. Penerimaan dan 
penghargaan dapat meningkatkan semangat kerja 
5. Tujuan pekerjaan. Tujuan yang mulia dapat mendorong 





Semangat kerja tidak selalu ada dalam diri 
karyawan.Terkadang semangat kerja dapat pula menurun.Indikasi-
indikasi menurunnya semangat kerja selalu ada dan memang secara 
umum dapat terjadi. 
e. Aspek-aspek Semangat Kerja 
Menurut (Busro M. , 2018) aspek-aspek semangat kerja karyawan 
dapat dilihat dari beberapa segi, yaitu: 
1. Disiplin yang tinggi 
Seseorang yang mempunyai disiplin tinggi akan selalu 
bersemangat kerja. Seseorang yang memiliki semangat kerja 
yang tinggi akan bekerja dengan giat, maka ia akan mempunyai 
kesadaran yang tinggi untuk mematuhi peraturan-peraturan yang 
berlaku dalam perusahaan. 
2. Kualitas untuk bertahan 
Orang yang mempunyai kemampuan untuk tidak mudah 
menyerah, selalu ingin maju meski berbagai halangan dan 
rintangan dihadapi akan selalu mempunyai semangat yang tinggi 
dalam bekerja. 
3. Kekuatan untuk melawan frustasi 
Seberat apapun pekerjaan yang dihadapi, tidak ada kata frustasi. 
Seseorang yang mempunyai semangat kerja yang tinggi tidak 





keberhasilan dengan mata sebela, bahkan tidak pernah mundur 
selangkah pun apabila menemui kesulitan dalam pekerjaannya. 
4. Semangat berkelompok 
Kemampuan kerja berkelompok merupakan keharusan. Semakin 
tinggi kemampuan seseorang dalam kerja kelompok akan 
semakin yinggi pula semangat kerja orang tersebut. 
B. Penelitian Terdahulu 
Dalam penelitain ini peneliti mengambil beberapa contoh referensi dari 
penelitian sebelumnya dengan menggunakan aspek yang serupa sebagai dasar 
atau acuan dalam penelitian ini, yaitu: 
1. Penelitian Denny Triasmoko, dkk (2014) berjudul Pengaruh Pelatihan 
Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Penelitian pada Karyawan PT Pos 
Indonesia (Persero) Cabang Kota Kediri) terdapat variabel bebas: 
Pelatihan (X1), dan variabel terikat: Kinerja (Y). Jenis penelitian yang 
dilakukan dalam penelitian ini menggunakan penelitian eksplanatif 
(penelitian penjelasan). Teknik pengambilan sampel yang digunakan 
adalah metode Simple Random Sampling, jumlah sampel 62 oarang 
karyawan. Perbedaan pada penelitian ini terletak pada objek penelitian 
yaitu di PT Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Kediri). Persamaan pada 
penelitian ini yaitu variabel independen Pelatihan dan variabel dependen 
Kinerja. 
2. Penelitian Patricia M. Sahanggamu, dkk (2014) berjudul Pengaruh 





Pada Pt. Bank Perkreditan Rakyat Dana Raya. Terdapat variabel bebas: 
Pelatihan (X1), Motivasi (X2), Disiplin (X3) variabel terikat: Kinerja (Y). 
Jenis penelitian ini adalah asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 
semua karyawan PT. Bank Dana Raya Manado yang berjumlah 52 
karyawan. Sampel dalam penelitian ini diambil dari populasi berjumlah 50 
responden. Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
analisis regresi linier berganda. Perbedaannya terletak pada variabel 
Motivasi (X2) dan Disiplin (X3). Persamaan pada penelitian ini terletak 
pada variabel Pelatihan (X1), Kinerja (Y) dan sama-sama menggunakan 
metode pengumpulan data primer. 
3. Penelitian Ishak Syahropi (2016) berjudul Pengaruh Semangat Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan Pt. Bangkinang Di Pekanbaru (Studi Kasus 
Pada Karyawan Tetap Pt. Bangkinang). Terdapat variabel bebas: Semangat 
Kerja (X1) dan variabel terikat: Kinerja (Y). analisis dalam penelitian ini 
menggunakan deskriptif dengan pendekatan kuantitatif. Jumlah sampel 
yang di ambil dalam penelitian ini adalah 44 orang karyawan. 
Perbedaannya terletak pada objek penelitiannya. Persamaan pada 
penelitian ini yaitu teknik analisisnya sama-sama menggunakan analisis 
deskriptif dengan pendekatan kuantitatif. 
4. Penelitian Titis Asmarani, dkk (2019) berjudul Analisis Pengaruh 
Motivasi, Komitmen dan Semangat Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Perum Bulog Sub Divre Bojonegoro. Terdapat variabel bebas: Motivasi 





Jenis penelitian ini explanatory research. Teknik analisis data yang 
digunakan adalah analisis regresi linier berganda, Sampel dalam penelitian 
ini adalah semua pegawai Perum Bulog Sub Divre Bojonegoro yang 
berjumlah 30 orang dengan menggunakan metode sensus sampling  
Perbedaan pada penelitian ini pada objek penelitiannya. Perbedaan pada 
penelitian ini terletak pada variabel Motivasi (X1), Komitmen (X2). 
Persamaan penelitian ini yaitu variabel bebas (X3) Semangat Kerja dan 
variabel terikat (Y) kinerja, analisisnya menggunakan regresi linier 
berganda dan sampel pada penelitian ini menggunakan sampel jenuh. 
5. Penelitian Syamsudin, dkk (2019) berjudul Analisis Pengaruh Budaya 
Organisasi, Disiplin Kerja Serta Semangat Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. Ediral Tritunggal Perkasa KantorCikande Serang. 
Terdapat variabel bebas: Budaya Organisasi(X1) Disiplin (X2) Semangat 
Kerja (X3) Variabel terikat: Kinerja (Y). Teknik analisis data yang 
digunakan adalah analisis regresi linier berganda, teknik sampling yang 
digunakan adalah nonprobability sampling yaitu sampling jenuh. Sampel 
diambil dari semua jumlah populasi sebanyak 88 orang (Sampling 
Jenuh).Perbedaannya terletak pada obyek penelitian dan variabel 
independen X1, X2 yaitu Budaya Organisasi (X1) Disiplin Kerja (X2). 
Persamaannya terletak pada variabel (X3) Semangat Kerja variabel (Y) 
Kinerja dan sama-sama menggunakan sampel jenuh Alat analisis: Analisis 





6. Penelitian Uswatun Khasanah, dkk (2019). Judul: Pengaruh Pelatihan 
Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan KUD Tani Makmur 
di Kecamatan Senduro Kabupaten Lumajang. Variabel bebas Pelatihan 
Kerja (X1), Motivasi kerja (X2) dan variabel terikat Kinerja (Y). Teknik 
analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda, teknik 
sampling yang digunakan adalah sampel jenuh. Sampel diambil dari semua 
jumlah populasi sebanyak 65 orang (Sampling Jenuh). Perbedaannya 
terletak pada obyek penelitian dan variabel independen X2 yaitu Motivasi 
Kerja (X2). Persamaannya terletak pada variabel (Y) Kinerja dan sama-
sama menggunakan sampel jenuh Alat analisis: Analisis Regresi Linear 
Berganda. 
7. Penelitian Kirana Dwi Pangestika, dkk (2019). Judul: Pengaruh Pelatihan 
Kerja Dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 
Sumatera Utara. Variabel bebas Pelatihan Kerja (X1), Disiplin kerja (X2) 
dan variabel terikat Kinerja (Y). Teknik analisis data yang digunakan 
adalah analisis regresi linier berganda, teknik sampling yang digunakan 
adalah simple random sampling dengan rumus slovin. Jumlah populasi 198 
sampel yang diambil 132 orang karyawan. Perbedaannya terletak pada 
obyek penelitian, teknik pengambilan sampel, dan variabel independen X2 
yaitu Motivasi Kerja (X2). Persamaannya terletak pada variabel (Y) 






8. Penelitian A.sudrajat (2020). Judul Pengaruh Pelatihan kerja dan 
Pengembangan karir terhadap Kinerja karyawan di Arthindo Utama. 
Variabel bebas Pelatihan Kerja (X1), Pengembangan karir (X2) dan 
variabel terikat Kinerja (Y). Teknik analisis data yang digunakan adalah 
analisis regresi linier berganda, teknik sampling yang digunakan adalah 
sampel jenuh. Perbedaannya terletak pada obyek penelitian dan variabel 
independen X2 yaitu Pengembangan karir (X2). Persamaannya terletak 
pada variabel (Y) Kinerja dan sama-sama menggunakan Alat analisis: 
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Persamaan: dependen 
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regresi linier berganda 
Sumber: Data diolah tahun 2020 
 
C. Kerangka Pemikiran Konseptual 
     Menurut (Sugiyono ,2010) mengemukakan bahwa kerangka pemikiran 
merupakan model konseptual yang akan menjelaskan secara teoritis pertautan 
antar variable yang akan diteliti. Jadi secara teoritis perlu dijelaskan 
hubungan antar variable independen dan dependen. Untuk lebih jelasnya 
dapat digambarkan sebagai berikut: 
1. Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja 
Menurut (Kaswan M. , 2018) pelatihan adalah proses 





mungkin juga meliputi perubahan sikap sehingga karyaan dapat 
melakukan pekerjaannya lebih efektif.Pelatihan bisa dilakukan pada semua 
tingkat dalam organisasi. Menurut (Handoko ,2014). pelatihan adalah 
dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai ketrampilan dan 
teknik pelaksanaan kerja tertentu, terinci, rutin. 
Hasil penelitian dari Denny Triasmoko, dkk (2014) dan Uswatun 
Khasanah, dkk (2019) menunjukkan bahwa hasil pengujian secara 
simultan variabel metode pelatihan mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel kinerja karyawan yang dibuktikan berdasarkan hasil uji 
simultan. Program pelatihan akan memberikan dorongan dan motivasi 
kepada setiap karyawan untuk meningkatkan kemampuan yang lebih baik 
dan menghasilkan prestasi kerja yang diinginkan perusahaan. Hasil 
penelitian dari Miranda Diah Ratnasari, dkk (2018) dan Kirana Dewi, dkk 
(2019) menunjukkan bahwa pelatihan ini meningkatkan kinerja karyawan. 
Setiap pekerjaan akan mempunyai standar tertentu yang telah ditetapkan 
oleh perusahaan untuk dijadikan dasar penilaian agar karyawan 
mengetahui apa saja kekurangan yang perludiperbaiki sebagai acuan untuk 
meningkatkan hasil kerjanya secara optimal. 
2. Pengaruh Semangat Kerja terhadap Kinerja 
Menurut (Busro M. , 2018) Semangat kerja adalah suasana batin 
untuk melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga pekerjaan cepat 
selesai dan lebih baik serta ongkos per unit dapat diperkecil. Sedangkan 





keinginan dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan 
baik serta berdisiplin untuk mencapai produktivitas yang maksimal. 
Semangat kerja dapat diartikan sebagai semacam pernyataan ringkas dari 
kekuatan-kekuatan psikologis yang beraneka ragam yang menekan 
sehubungan dengan pekerjaan mereka. 
Hasil penelitian dari Ishak Syahropi (2016) menunjukkan bahwa 
semangat kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian 
Syamsudin, dkk (2019) menyatakan bahwa Semangat Kerja berpengaruh 
terhadap Kinerja karyawan karena Semangat kerja akan merangsang 
seseorang untuk berkarya dan berkreativitas dalam pekerjaan, memiliki 
sikap individu untuk melakukan pekerjaan dengan giat, bekerja sama, 
berdisiplin, bertanggung jawab sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan 
dengan lebih cepat dan lebih baik, maka dapat dikatakan bahwa semangat 
kerja sangat berkaitan dengan suasana atau keadaan dimana sikap dan 
perasaan dari seseorang atau kelompok orang yang merasa terikat untuk 
melakukan pekerjaannya.sehingga akan menghasilkan kinerja yang baik. 
Sedangkan hasil penelitian dari Titis Asmarani, dkk (2019) menyatakan 
bahwa semangat kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.Karena 
semangat kerja dapat menimbulkan kesenangan yang mendalam pada diri 
tenaga kerja untuk bekerja lebih giat dan konsekuen dalam mencapai 
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D. Hipotesis 
Hipotesis merupakan suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap 
permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul.Suatu 
hipotesis akan diterima apabila data yang dikumpulkan mendukung 
pernyataan. Hipotesis merupakan anggapan dasar yang kemudian membuat 
suatu teori yang masih harus diuji kebenarannya.Jadi hipotesis merupakan 











perumusan masalah. Dalam kaitannya dengan pengaruh pelatihan kerja, 
prestasi kerja dan semangat kerja terhadap kinerja karyawan diatas, maka 
rumusan hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
H1  : Terdapat pengaruh Pelatihan kerja terhadap Kinerja Karyawan 
BTM Artha Surya Kabupaten Tegal.                                                                          
H2 :  Terdapat pengaruh Semangat kerja terhadap Kinerja Karyawan 
BTM Artha Surya Kabupaten Tegal.           
H3 :  Terdapat pengaruh secara simultan Pelatihan kerjadan Semangat 
kerjaterhadap Kinerja Karyawan BTM Artha Surya Kabupaten 








A. Jenis Penelitian 
Metode penelitian dapat diartikan sebagai rangkaian cara atau 
kegiatan pelaksanaan penelitian yang didasari oleh asumsi-asumsi dasar, 
pandangan-pandangan filosofi dan ideology pernyataan isu yang dihadapi. 
Jenis penelitian ini menggunakan Metode Deskriptif dengan 
pendekatan Kuantitatif, karena dalam penelitian ini mendeskripsikan keadaan 
yang terjadi pada saat sekarang secara sistematis dan faktual dengan tujuan 
untuk memaparkan serta penyelesaian dari masalah yang diteliti. 
Jika dilihat dari segi metode penelitian maka penelitian ini 
menggunakan metode Survey. Peneliti melakukan perlakuan dalam 
pengumpulan data, dengan mengedarkan kuesioner, test, wawancara 
terstruktur, dan sebagainya. 
B. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Menurut (Sugiyono ,2017) Populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi merupakan keseluruhan 





BTM Artha Surya Kabupaten Tegal yang berjumlah 30 orang karyawan 
swasta. Berikut jumlah pegawai BTM Artha Surya Kabupaten tegal: 
Tabel 2 
Populasi BTM Artha Surya Kabupaten Tegal 
 
No Kantor Cabang Jumlah Populasi 
1 Cabang Adiwerna 14 
2 Cabang Tarub 4 
3 Cabang Jatinegara 4 
4 Cabang Margasari 4 
5 Cabang Balapulang 4 
 Total 30 
Sumber: BTM Artha Surya Kabupaten Tegal 2020 
 
2. Sampel  
Menurut (Sugiyono ,2017) Sampel merupakan sebagian populasi 
yang di ambil dari sumber data dan dapat mewakili seluruh populasi. 
Sampel juga berguna bagi tujuan penelitian populasi dan aspek-aspeknya. 
Pada penelitian ini menggunakan metode pemilihan sample jenuh atau 
istilah lain sensus, dimana seluruh anggota populasi dijadikan sampel. 
Hal itu dikarenakan jumlah karyawan yang tergolong sedikit sehingga 
memungkinkan untuk seluruh karyawan BTM Artha Surya sebanyak 30 
orang yang dijadikan responden. 
C. Definisi Konseptual dan Definisi Operasional 
1.  Definisi Konseptual 
Definisi konseptual merupakan batasan terhadap masalah-masalah 





akanmemudahkan dalam mengoperasionalkannya di lapangan. Untuk 
memahami dan memudahkan dalam menafsirkan banyak teori yang ada 
dalam penelitian ini, maka akan di tentukan beberapa definisi konseptual 
yang berhubungan dengan yang akan di teliti, antara lain: 
a. Pelatihan 
Menurut (Handoko ,2014) Pelatihan itu sendiri merupakan 
proses pengembangan diri kepada karyawan agar bisa bekerja lebih 
terampil dan meningkatkan pengetahuan maupun keahlian karyawan. 
Dengan pelatihan yang dilakukan perusahaan karyawan bisa 
mengetahui bagaimana bekerja dengan baik dan benar sesuai dengan 
standar operasional yang ditetapkan perusahaan, sehingga 
kedepannya perusahaan bisa mencapai target yang ingin dicapai. 
b. Semangat Kerja 
Menurut (Busro M. , 2018) Semagat kerja adalah suasana batin 
untuk melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga pekerjaan 
cepat selesai dan lebih baik serta ongkos per unit dapat 
diperkecil.Semangat kerja dapat diartikan sebagai semacam 
pernyataan ringkas dari kekuatan-kekuatan psikologis yang beraneka 
ragam yang menekan sehubungan dengan pekerjaan mereka. 
c. Kinerja 
Menurut (Busro M. , 2018)Kinerja adalah hasil yang 
diperoleh dalam suatau organisasi baik organisasi bersifat profit 





priode waktu.Sedangkan definisi  kinerja Menurut (Bangun ,2012) 
kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan 
persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). 
Sedangkan definisi  kinerja Menurut (Bangun ,2012) kinerja 
adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan 
persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). 
2. Definisi Operasional 
Definisi operasional variabel dalam penelitian digunakan untuk 
memahami lebih mendalam tentang variabel pada penelitian ini, maka 
lebih mudah dituangkan dalam indikator-indikator sehingga variabel 
tersebut bisa diukur. Secara keseluruhan, penentuan atribut dan indikator 
serta definisi operasional variabel yang digunakan dalam penelitian ini 









Faktor Internal a. Intelektualitas 1 Likert (Busro M. 
, 2018) 
















c. Kompensasi 7 Likert 








On The Job 
Training 
a. Magang 1 Likert (T. Hani 
Handoko 
,2014) 
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a. Pribadi yang 
rajin 
1 Likert (Busro M. 
, 2018) 
b. Pribadi yang 
tekun 
2 Likert 
c. Pribadi yang 
serius 
3 Likert 









Sumber : Data Diolah, 2020 
 
 
D. Teknik Pengumpulan Data 
 Teknik pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini yaitu 
menggunakan Data Primer. Pengumpulan data primer dilakukan dengan 
melakukan survey langsung ke kantor BTM Artha Surya Kabupaten Tegal 
sebagai objek penelitian. Tujuan penelitian lapangan ini adalah untuk 
memperoleh data yang akurat. Adapun data yang diperoleh dengan cara 







a. Interview (Wawancara)  
Wawancara adalah proses memperoleh keterangan untuk tujuan 
penelitian dengan cara tanya jawab antara pewawancara dengan 
responden (karyawan), didalam penelitian ini peneliti melakukan 
wawancara terstruktur dan wawancara tidak terstruktur untuk mendapat 
data informasi Pelatihan kerja dan Semangat Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai. Dalam penelitian ini yang menjadi objek penelitian adalah 
Baitut Tamwil Muhammadiyah Artha Surya Kabupaten Tegal. 
b. Kuesioner (Angket)  
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis 
kepada responden (karyawan) untuk dijawab agar dapat memperoleh 
data-data yang yang obyektif. 
c. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah mengumpulkan data tentang 
Pelatihan dan Semangat kerja terhadap Kinerja Karyawan.Untuk menguji 
hipotesis, di perlukan data yang benar, cermat, serta akurat karena 
absahan hasil penguji hipotesis tergantung pada kebenaran dan ketepatan 
data. 
Dalam penelitian ini di gunakan uji coba angket yang di harapkan 
sebagai alat ukur penelitian yang di gunakan untuk mencapai kebenaran 
atau mendekati kebenaran.Angket yang di gunakan adalah skala 





sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena sosial.Jawaban dari responden dibagi dalam 5 kategori 
penilaian dimana masing-masing pertanyaan di beri skor 1 sampai 5 
Jawaban  Skor 
Sangat Setuju   5 
Setuju    4 
Netral   3 
Tidak Setuju   2 
Sangat Tidak Setuju   1 
E. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 
Untuk membuktikan Hipotesis yang telah diajukan, maka dalam 
penelitian ini penulis menggunakan metode : 
1. Uji Validitas  
Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
suatu kuesioner (Ghozali ,2016). Suatu kuesioner dikatakan valid jika 
pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan susuatu yang akan di 
ukur oleh kuesioner tersebut. Untuk menguji Validitas digunakan 
Analisis Faktor  (Factor Analysis) diolah dengan menggunakan program 
komputer SPSS. Analisis faktor dimaksudkan untuk mengkaji dimensi-
dimensidari item-item dalam variabel. 
2. Uji Reliabilitas 
Menurut (Ghozali ,2016) Uji reabilitas adalah alat ukur ntuk 





indikator dari variabel. Untuk menguji Reliabilitas  digunakan Analisis 
Faktor  (Factor Analysis) diolah dengan menggunakan program 
komputer SPSS. Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur 
suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. 
Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 
terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 
Spss memberikan fasilitas untuk megukur reliabilitas dengan uji statistik 
Cronbach Alpha. Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cornbach Alpha >0,70 (Ghozali ,2016) 
 
F. Teknik Analisis Data 
1. Metode Succesive Interval (MSI) 
Sering kali data yang diperoleh dari penelitian adalah data yang 
berskala ordinal (misalnya Likert), sehingga tidak langsung dapat 
dianalisis dengan menggunakan statistik paremetrik seperti regresi 
atau analisis jalur, oleh karena itu, data ordinal tersebut harus 
ditransformasikan terlebih dahulu menjadi skala interval dengan 
menggunakan Metode Succesive Interval (MSI) (Suliyanto ,2018). 
2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk menguji apakah model regresi 
benar-benar menunjukkan hubungan yang signifikan dan representatif. 






a. Uji Normalitas 
Menurut (Ghozali ,2016) Uji Normalitas bertujuan untuk menguji 
apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual 
memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t dan F 
mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi 
normal.Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak 
valid untuk jumlah sampel kecil. 
b. Uji Multikolonieritas 
Uji Multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi ditemukan adanya korelasi diantara variabel bebas 
(independen).Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi diantara variabel independen. Pedoman suatu model 
regresi yang bebas multikolonieritas mempunyai nilai VIF disekitar 
angka 1, mempunyai angka tolerance mendekati 1, koefisien 
korelasi antar variabel independen haruslah lemah (di bawah 0,5. 
Jika, korelasi kuat, maka terjadi problem multikolonieritas.(Ghozali 
,2016). 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika, variance dari residual 





jika berbeda disebut heteroskedastisitas.Model regresi yang baik 
adalah yang homoskedestisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisidas.(Ghozali ,2016). 
3. Uji Hipotesis 
a. Uji t (Parsial) 
Menurut (Ghozali ,2016) Menyatakan bahwa uji statistik t 
pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas atau independen secara individual dalam 
menerangkan variasi variabledependen.  
Hipotesis yang digunakan yaitu: 
Ho:p = 0, Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara 
Pelatihan Kerjadan Semangat Kerja terhadap Kinerja pegawai. 
H1:p = 0, Terdapat pengaruh yang signifikan antara Pelatihan 
Kerja terhadap Kinerja pegawai. 
H2:p = 0, Terdapat pengaruh yang signifikan antara Semangat 
Kerja terhadap Kinerja pegawai. 
Pengujian dengan tingkat signifikansi 5% adalah jika t hitung<t 
tabel, maka Ho diterima yang berarti variabel independen secara 
individual berpengaruh terhadap variabel dependen. 
b. Uji F (Simultan) 
Menurut (Ghozali ,2016) Menyatakan bahwa uji statistik F 





(bebas) yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 
secara bersamasama terhadap variabel dependen (terikat).  
Hipotesis yang digunakan yaitu: 
Ho:p = 0, Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara 
Pelatihan Kerjadan Semangat Kerja terhadap Kinerja pegawai. 
Ho:p = 0, Terdapat pengaruh yang signifikan antara Pelatihan 
Kerja terhadap Kinerja pegawai. 
Ho:p = 0, Terdapat pengaruh yang signifikan antara Semangat 
Kerja terhadap Kinerja pegawai. 
c. Uji Koefisien Determinasi (R Square) 
Uji Koefisien determinasi  digunakan untuk mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi 
variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol 
dan satu.Apabila nilai semakin mendekati nol diartikan bahwa 
kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel 
dependen sangat terbatas. Sedangkan apabila nilai mendekati 
satu berarti kemampuan variabel independen memberikan 
hamper seluruh informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
variasi variabel dependen. (Ghozali ,2016). Menurut (Ghozali 
,2016) mengemukakan koefisien determinasi dapat dihitung 
dengan rumus: 






KP = Nilai koefisien determinasi 
R = Nilai koefisien korelasi 
 Perhitungan korelasi determinasi dapat menggunakan 
program SPSS versi 22 dengan langkah-langkah sebagai berikut: 
Analyze → Linier → masukan variabel bebas ke kotak 
independet dan variabel terikat ke kotak Dependent→ Ok. Hasil 
perhitungan dapat dilihat pada output Model Summary kolom R 
Square. 
4. Analisis Regresi Linier Berganda 
Menurut (Sugiyono ,2010) mendefinisikan bahwa analisis 
regresi berganda digunakan oleh peneliti, bila peneliti 
bermaksud meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) 
variabel dependen (kriterium), bila dua atau lebih variabel 
independen sebagai faktor reliable dimanipulasinya (dinaik-
turunkannya). Persamaan regresi linier berganda sebagai 
berikut:  
Y = a + b1X1+ b2X2+ e  
Keterangan : 
Y  =  Kinerja 
X1  = Pelatihan Kerja 
X2  = Semangat Kerja 
β1, β2,  =  Koefisien regresi dari setiap variable independen 






HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Baitut Tamwil Muhammadiyah Artha Surya 
1. Sejarah Baitut Tamwil Muhammadiyah Artha Surya 
Pusat Koperasi Jasa Keuangan Syariah Baitut Tamwil Muhammadiyah 
(Pusat KJK Syariah BTM) Jawa Tengah didirikan tanggal 25 Agustus 2002, 
dengan Akte Pendirian dari Kantor Koperasi Usaha Kecil dan Menengah 
Kabupaten Pekalongan Nomor: 518/189/BH/III/2003, berkedudukan di Jln 
Mayjend S Parman No. 183 Wiradesa, Pekalongan, Jawa Tengah. Di Jawa 
Tengah ada berbagai koperasi jasa keuangan syariah Baitut Tamwil 
Muhammadiyah diantaranya Baitut Tamwil Muhammadiyah Artha Surya 
Kabupaten Tegal yang berdiri sejak tahun 2011. BTM Artha Surya Bermula 
dari tempat  yang kecil menumpang di komplek TK ‘Aisyah Banjaran 
(sekarang SDIT BUDI MULIA), kemudian berkembang memiliki tempat 
sendiri di komplek pasar  Banjaran Permai, dan kini dengan perkembangan 





pilihan dan pembinaan dari Pimpinan Daerah Muhammadiyah  Kabupaten 
Tegal lewat majelis ekonomi serta kerja sama untuk peningkatan kualitas 
dengan perbankan nasional juga dukungan dari seluruh elemen di  
Persyarikatan Muhammadiyah maka sudah sepatutnya Lembaga keuangan 
mikro syariah (LKMS) Baitut Tamwil Muhammadiyah Artha Surya bisa 
semakin maju. Kedepan BTM Artha Surya memiliki target membuka kantor 
kas pembantu di tiap-tiap cabang Muhammadiyah. Menurut bahasa , Baitut 
Tanwil berasal dari gabungan dua pengertiaan yaitu bait yang artinya rumah 
dan tamwil (pengembangan harta kekayaan) yang asal katanya maal / harta. 
Adapula nama Artha Surya terdiri dari dua kata yaitu Artha dan Surya. Artha 
diambil dari bahasa jawa berarti uang, sedangkan Surya berarti matahari yang 
merupakan lambang muhammadiyah. Dalam hal ini yang menjadi latar 
belakang berdirinya lembaga keuangan adalah memberi pemasukan kas bagi 
Pimpinan Daerah Muhammadiyah (PDM) Kabupaten Tegal. Pendirian Baitut 
Tamwil Muhammadiyah Artha Surya sebagai salah satu model lembaga 
Keuangan milik non Bank dinilai mempunyai beberapa kelebihan yang tidak 
memiliki oleh lembaga keuangan konversional, diantaranya : 
1. Kuatnya ikatan emosional keagamaan antara pengelola BTM dan 
nasabah. 
2. Dengan diterapkannya sistem bagi hasil  sebagai pengganti bunga 
maka tidak diskriminasi terhadap nasabah yang didasarkan atas 
kemampuan ekonomi sehingga akseptibilotas BTM menjadi luas. 





Muhammadiyah, dan jajaran pleno yang ada didalam pimpinan 
Muhammadiyah. Legalitas Lembaga Keuangan Mikro Syariah 
(LKMS) Baitut Tamwil Muhammadiyah Artha Surya mempunyai 
surat ijin usaha simpan pinjam koperasi dengan nomor : 
518/SISPK/72/VI/2012 Nomor dan tanggal pengesahan yaitu 
99/BH/XIV/26/2012, Tanggal 24 Juli 2012. Lembaga Keuangan 
Mikro Syariah (LKMS) Baitut Tamwil Muhammadiyah Artha Surya 
juga sudah mendapat Izin Gangguan (HO) dengan nomor 315/TTPP-
HO/III/2013 tanggal 2 April 2013.  
Dan Tanda Daftar Perusahaan (TDP)  dengan nomor TDP 
112326400287. 
2. Lokasi Baitut Tamwil Muhammadiyah Artha Surya 
Kantor Pusat Manajemen BTM Artha Surya Wilayah Kabupaten 
Tegal berada di Jalan Raya Selatan Banjaran No 57 Kec. Adiwerna 
dan memiliki 5 Cabang yaitu: 
1. Kantor Cabang Adiwerna 
2. Kantor Cabang Tarub 
3. Kantor Cabang Jatinegara 
4. Kantor Cabang Margasari 








3. Visi dan Misi BTM Artha Surya Kabupaten Tegal 
a. Visi 
“Menjadi amal usaha yang handal mampu mendukung dakwah 
Muhammadiyah” 
b. Misi 
1. Mewujudkan dakwah bilhaal dibidang ekonomi 
2. Membangun perekonomian warga Muhammadiyah khususnya 
dan masyarakat indonesia umumnya sesuai ajaran islam 


















4. Struktur Organisasi 








SURVEYOR FUNDING AO COLLECTOR 
KC JATINEGARA KC TARUB KC ADIWERNA 
ACCOUNTING TELLER AO ACCOUNTING TELLER AO TELLER AO ACCOUNTING 
KC MARGASARI 
AO TELLER ACCOUNTING 
KC BALAPULANG 
AO TELLER ACCOUNTING 
Gambar 2 






5. Uraian Jabatan dan Tugas Karyawan BTM Artha Surya 
Kabupaten Tegal 
1. General Manager adalah seorang pemimpin yang bertanggung 
jawab untuk mengoordinasi dan mengawasi seluruh kantor cabang 
di setiap wilayah 
Tugas: 
a. Memimpin BTM 
b. Merealisasikan visi dan misi BTM 
c. Mewakili BTM kepada pihak luar dalam pertemuan , negosiasi, 
penandatanganan kerjasama atau undangan 
2. Kepala Cabang (KC) adalah orang yang mengelola dan 
menjalankan organisasi di masing-masing cabang pembantu. 
Tugas: 
a. Bertugas memimpin kantor cabang ditempat kedudukannya dan 
bertindak atas nama direksi baik di dalam maupun di luar 
pengadilan dalam hubungannya dalam kegiatan usaha bank. 
b. Melaksanakan misi kantor cabag secara keseluruhan dan 
mengelola kas setiap cabang. 
3. Kabag Operasional adalah jabatan yang bertugas menganalisa dan 








a. Bertanggungjawab atas operasional keuangan BTM 
b. Melayani dan mengadministrasikan pencairan pembiayaan 
serta mengarsipkan segala dokumen yang terkait dengan 
pembiayaan 
c. Melayani dan mengadministrasikan pencairan pembiayaan 
serta mengarsipkan segala dokumen yang terkait dengan 
pembiayaan. 
4. Kabag Marketing adalah orang yang bertanggung jawab dan 
mengkoordinator terhadap bagian pemasaran (funding) 
Fungsi : 
a. Membawahi seluruh marketing dan mengelola peran dan tugas 
masing-masing marketing. 
b. Memastikan target-target marketing baik  accound officer dan 
funding terlaksana 
c. Menjalin hubungan dengan pelanggan khususnya dalam hal 
penanganan komplain, pengukuran kepuasan pelanggan dll. 
d. Bertanggung jawab terhadap ketertiban, kelancaran, dan 
keakuratan data administrasi pemasaran. 
e. Menentukan strategi pemasaran yang efektif dan efisien dengan 
memperhatikan sumber daya manusia dan perusahaan. 
5. Accounting adalah orang yang mempunyai tugas dan bertanggung 






a. Mengendalikan penerimaan dan pengeluarkan keuangan BTM 
b. Menerima uang setoran dari nasabah dan mengecek kesesuaian 
dengan bukti setoran tabungan atau simpanan. 
6. Account Officer (AO) adalah orang bertanggung jawab terhadap 
nasabah pembiayaan 
Tugas: 
a. Bertugas sejak mencari nasabah yang layak sesuai kriteria 
peraturan Bank. 
b. Mengumpulkan dan melengkapi dokumen yang diperlukan dari 
calon nasabah untuk proses kredit, membuat laporan target 
market untuk bulan berikutnya 
7. Funding adalah orang yang bertanggung jawab terhadap 
penggalian nasabah tabungan dan deposito. 
Tugas : 
a. Menyusun strategi fuding dengan melihat target-target kerja 
yang ditentukan oleh manager, melakukan pendekatan dengan 
calan nasabah 
8. Teller adalah orang yang memberikan pelayanan dan berhadapan 
langsung dengan calon nasabah atau nasabah. 
Tugas : 
a. Jika ada nasabah maka harus selalu bersikap ramah, memberi 





9. Surveyor atau yang disebut dengan credit marketting officer 
adalah orang yang melakukan pemeriksaan atau mengawasi dan 
mengamati. Urveyor sendiri berhubungan dengan pemberian jasa 
keuangan/pemberian kredit kepada nasabahnya. 
10. Collector adalah orang atau pihak ketiga yang ditunjuk oleh 
perusahaan untuk menyelesaikan masalah kredit nasabah berupa 
tunggakan kredit. 
B. Hasil Penelitian 
1. Gambaran Umum Responden 
 Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 
primer. Data primer diperoleh dengan cara menyebar kuesioner kepada 
karyawan Baitut Tamwil Muhammadiyah Artha Surya Kabupaten 
Tegal. Kuesioner terkait tentang variabel Pelatihan Kerja, Semangat 
Kerja dan Kinerja Pegawai. Jumlah sampel yang diambil pada 
penelitian ini adalah keseluruhan responden yang berjumlah 30 
karyawan dengan cara memberikan tanda centang pada jawaban sesuai 
dengan pendapat masing-masing responden. Berikut data kuesioner 
yang telah dikumpulkan, maka dapat dilihat profil responden 























a. 18-28 Tahun 
b. 28-38 Tahun 
c. 38-48 Tahun 
































Sumber : Data diolah 2020 
 
Berdasarkan tabel 6 diatas mengenai gambaran umum responden 
menunjukkan bahwa sebagian besar responden penelitian ini adalah 
laki-laki yaitu sebanyak 16 orang (54%) dan responden yang berjenis 
kelamin perempuan sebanyak 14 orang (46%). Selain itu dijelaskan 
juga mengenai pendidikan terakhir responden, yang terbanyak pada 
tingkat ini yaitu responden yang pendidikan terakhirnya 
SMA/SMK/MA sebanyak 22 orang (74%), untuk responden yang 
berpendidikan DIII ada 4 orang (13%), yang berpendidikan S1 
sebanyak 4 orang (13%). Proporsi responden terbesar pada kelompok 
usia  18-28 tahun yaitu sebanyak 20 orang (67%), sedangkan kategori 
responden yang paling sedikit berada pada usia >48 tahun yang 






2. Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
Sebelum data hasil penelitian dianalisis lebih lanjut, terlebih dahulu 
diuji validitas dan reliabilitasnya untuk mengetahui apakah alat ukur 
yang digunakan berupa item pertanyaan yang diajukan kepada respoden 
dapat mengukur secara cermat, cepat dan tepat apa yang ingin diukur 
pada penelitian ini. 
a. Hasil Pengujian Validitas 
Pengujian validitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur 
yang dirancang dalam bentuk kuesioner benar-benar dapat 
menjalankan fungsinya. Dalam pengujian validitas bertujuan untuk 
mengetahui apakah pertanyaan yang telah diterapkan dalam 
kuesioner dapat mengukur variabel yang ada.Pengujian validitas ini 
dilakukan dengan mengkorelasi skor jawaban responden dari setiap 
pernyataan. Nilai rhitung dibandingkan dengan nilai  rtabel, apabila 
rhitung > rtabel maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut valid. 
Jumlah uji validitas dalam penelitian ini menggunakan 30 responden, 
dengan jumlah sampel 30 (df=n-2) dengan tingkat signifikan 0,05 











Uji Validitas Variabel Kinerja 
 
Butir pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 
Pernyataan 1 0,674 0.3610 Valid 
Pernyataan 2 0,913 0.3610 Valid 
Pernyataan 3 0,913 0.3610 Valid 
Pernyataan 4 0,857 0.3610 Valid 
Pernyataan 5 0,574 0.3610 Valid 
Pernyataan 6 0,674 0.3610 Valid 
Pernyataan 7 0,857 0.3610 Valid 
Pernyataan 8 0,913 0.3610 Valid 
  Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan tabel 7 diatas menunjukkan bahwa pernyataan 
1 sampai pernyataan 8 pada jumlah sampel (N) sebanyak 30, hal 
itu dinyatakan valid karena nilai rhitung lebih besar rtabel. 
Sehingga semua pernyataan dari variabel Kinerja dapat 
digunakan sebagai instrumen penelitian. 
Tabel 8 
Uji Validitas Variabel Pelatihan Kerja 
Butir 
Pertanyaan 
rhitung rtabel Keterangan 
1 0,982 0,361 Valid 
2 0,451 0,361 Valid 
3 0,982 0,361 Valid 
4 0,928 0,361 Valid 
5 0,982 0,361 Valid 
6 0,372 0,361 Valid 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan tabel 8 diatas menunjukkan bahwa pernyataan 
1 sampai pernyataan 6  pada jumlah sampel (N) sebanyak 30, hal 





Sehingga semua pernyataan dari variabel Pelatihan Kerja dapat 
digunakan sebagai instrumen penelitian. 
Tabel 9 
Uji Validitas Variabel Semangat Kerja 
 
Butir pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 
Pernyataan 1 0,916 0.361 Valid 
Pernyataan 2 0,514 0.361 Valid 
Pernyataan 3 0,632 0.361 Valid 
Pernyataan 4 0,632 0.361 Valid 
Pernyataan 5 0,916 0.361 Valid 
Pernyataan 6 0,916 0.361 Valid 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan tabel 9 diatas menunjukkan bahwa pernyataan 
1 sampai pernyataan 6 pada jumlah sampel (N) sebanyak 30, hal 
itu dinyatakan valid karena nilai rhitung lebih besar dari rtabel. 
Sehingga semua pernyataan dari variabel Seangat Kerjadapat 
digunakan sebagai instrumen penelitian. 
b. Hasil Uji Reliabilitas 
Pengujian reliabilitas ini di lakukan untuk mendapatkan tingkat 
ketepatan alat pengumpulan data yang digunakan. Pengujian 
reliabilitas dengan konsistensi internal dilakukan dengan cara 
mencoba instrumen sekali, kemudian data diperoleh dianalisis 
dengan menggunakan teknik cronbach alpha (Koefisien alfa) 
suatu item pengukuran dapat di katakan reliabel apabila memiliki 
koefisien alfa lebih dari 0,70. 
Uji reliabilitas berorientasi pada satu pengertian bahwa 





untuk di gunakan sebagai alat pengumpul data uji reliabilitas 
dengan menggunakan koefisien cronbach alpha dengan alat bantu 
SPSS versi 22. Suatu angket dikatakan reliabel jika nilai r yang 
dihasilkan adalah positif dan lebih besar dari r alpha tabel. 
Dengan bantuan program SPSS versi 22, maka diperoleh hasil 
sebagai berikut: 
Tabel 10 
Hasil Uji Reliabilitas 


















Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
 
Berdasarkan hasil dari tabel 10, perhitungan reliabilitas 
diperoleh R hitung untuk variabel Pelatihan Kerja (X1) sebesar 
0,879, Semangat Kerja(X2) sebesar 0,853 dan Kinerja (Y) 
sebesar 0,922. Semua variabel diatas memperoleh nilai 
reliabilitas lebih besar dibandingkan 0,70. Artinya instrumen 
variabel Pelatihan Kerja (X1), Semangat Kerja(X2), dan Kinerja 
(Y) dinyatakan reliabel.Dengan demikian, kuesioner tersebut 








3. Teknik Analisis Data 
1. Hasil Uji Asumsi Klasik 
Untuk mengetahui apakah model regresi benar-benar menunjukan 
hubungan yang signifikan dan mewakili (representatif), maka model 
ini harus memenuhi Uji Asumsi Klasik Regresi, yang meliputi: 
1) Hasil Uji Normalitas 
a) Uji Normalitas pendekatan Histogram 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 
normal, melalui Kolmogrov-Smirnovdapat diperoleh dasar 
pengambilan keputusan jika nilai sig > 0,05 maka data 
berdistribusi normal dan sig < 0,05 maka data tidak 
berdistribusi normal (Ghozali ,2016). Uji normalitas dengan 
pendekatan Histogram dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel 11 
Hasil Uji Normalitas 





Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation 4,26647850 
Most Extreme Differences Absolute ,112 
Positive ,112 
Negative -,081 
Test Statistic ,112 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 





b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
c. This is a lower bound of the true significance. 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan Tabel di atas, di ketahui nilai probabilitas p 
atau Asymp. Sig.(2-tailed) sebesar 0,200. Karena nilai 
probabilitas p yakni 0,200 maka lebih besar dari tingkat 
signifikansi yakni 0,05 maka model regresi layak untuk di 
pakai. 
2) Hasil Uji Multikolonieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk memberikan gambaran 
kepada peneliti apakah pada model regresi ditemukan adanya 
korelasi antar variabel bebas (independen).Model regresi yang baik 
adalah model regresi yang tidak terdapat korelasi diantara variabel 
independen.Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas 
dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance Inflation Factor 
(VIF).Kedua ukuran ini menunjukan setiap variabel bebas 
manakah yang di jelaskan oleh variabel bebas lainnya. Apabila 
nilai tolerance di atas 10% dan VIF di bawah 10, maka dapat 





















B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 19,298 5,316  3,630 ,001   
PELTIHAN 
KERJA 
,635 ,195 ,533 3,264 ,003 ,991 1,009 
SEMANGAT 
KERJA 
,030 ,209 ,024 3,047 ,884 ,991 1,009 
a. Dependent Variable: KINERJA 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan hasil output uji multikolonieritas pada model 
regresi seperti yang tertera pada tabel diatas, diperoleh data bahwa 
nilai tolerance Pelatihan Kerja (X1) sebesar 0,991, Semangat Kerja 
(X2) sebesar 0,991. Semua nilai tolerance tersebut masing-masing 
biaya > 0,10. Sementara nilai dari VIF Pelatihan Kerja sebesar 
3,971 dan Semangat Kerja sebesar 1,009. Semua nilai VIF 
tersebut, masing-masing < 1,009. Sehingga dapat diperoleh suatu 
kesimpulan bahwa model regresi dalam penelitian ini tidak terjadi 
gejala Multikolonieritas. 
3) Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual 
satu ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 





Model regresi yang baik adalah model regresi yang memenuhi 
syarat heteroskedastisitas dan dalam penelitian metode yang 
digunakan untuk menguji menggunakan grafik scatterplot dan 
analisisnya adalah sebagai berikut : 
a. Jika terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang ada 
membentuk pola tertentu yang teratur (seperti bergelombang, 
melebar kemudian menyempit), maka keadaan demikian 
mengidentifikasikan adanya gejala heteroskedastisitas. 
b. Jika tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di 
atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka keadaan 
demikian tidak terjadi heterokedastisitas. 
Gambar 3 
Uji Heteroskedastisitas 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
 
Berdasarkan hasil output uji heteroskedastisitas pada model 





adanya titik-titik menyebar membentuk pola yang tidak jelas atau 
titik-titik tidak membentuk pola tertentu serta penyebaran titik-
titik tersebut berada diatas dan dibawah angka 0 dan sumbu Y. 
Dengan demikian dapat diambil suatu kesimpulan bahwa model 
persamaan regresi tidak terjadi gejala Heteroskedastisitas. 
2. Uji Hipotesis 
1) Hasil Uji t (parsial) 
Menurut (Ghozali ,2016) uji statistik t pada dasarnya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen secara 
individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Pada 
penelitian ini pengujian dengan menggunakan signifikan level 0,05 (α 
= 5%). Adapun kriteria diterima atau ditolaknya hipotesis adalah 
sebagai berikut: 
a) Jika nilai signifikan < 0,05 maka hipotesis diterima. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel independen berpengaruh secara 
signifikan terhadap variabel dependen. 
b) Jika nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis ditolak. Hal ini 
menunjukkan variabel dependen tidak berpengaruh secara 
















T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 19,298 5,316  3,630 ,001 
PELTIHAN 
KERJA 
,635 ,195 ,533 3,264 ,003 
SEMANGAT 
KERJA 
,230 ,209 ,024 3,047 ,001 
a. Dependent Variable: KINERJA 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
 
Berdasarkan data yang terdapat pada tabel diatas diperoleh suatu 
kesimpulan sebagai berikut : 
1. Variabel Pelatihan Kerjamemiliki nilai koefisien regresi 
sebesar 0,635 dengan nilai signifikan 0,003. Maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel Pelatihan secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan 
BTM Artha Surya Kabupaten Tegal. Hal ini dibuktikan dengan 
nilai signifikan 0,003 <  0,05 atau hipotesis diterima. 
2. Variabel Semangat Kerja memiliki nilai koefisien regresi 
sebesar 0,230 dengan nilai signifikan 0,001 < 0,05 hipotesis 
diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel Semangat 
Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja karyawan BTM Artha Surya Kabupaten 






2) Hasil Uji F (Simultan) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua 
variabel independen atau bebas dalam model terdapat pengaruh 
terhadap variabel dependen atau terikat secara bersama-sama. Untuk 
dapat mengetahui apakah variabel independen mempengaruhi secara 
bersama-sama variabel dependen maka digunakan tingkat signifikan 
sebesar 0,05 (Ghozali, 2016). Adapun kriteria diterima atau ditolaknya 
hipotesis adalah sebagai berikut : 
1. Jika nilai signifikan < 0,05, maka hipotesis diterima (koefisien 
regresi signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
2. Jika nilai signifikan > 0,05, maka hipotesis ditolak (koefisien 
regresi tidak signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
dependen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 
independen. 
Berikut hasil Uji F: 
Tabel 14 
Hasil Uji F 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 212,335 2 106,167 5,430 ,001b 
Residual 527,882 27 19,551   
Total 740,217 29    
a. Dependent Variable: KINERJA 
b. Predictors: (Constant), SEMANGAT KERJA, PELTIHAN KERJA 





Hasil pengujian hipotesis pengaruh Pelatihan Kerja dan 
Semangat Kerjaterhadap kinerja karyawan BTM Artha Surya 
Kabupaten Tegal adalah signifikan, ini dibuktikan pada tabel diatas 
yang mana nilai signifikan adalah 0,001 atau < 0,05. Oleh karena 
itu, keputusan hipotesis diterima  karena nilai signifikan sebesar 
0,001. Sehingga Pelatihan Kerja dan Semangat Kerja memiliki 
pengaruh secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan BTM 
Artha Surya Kabupaten Tegal. 
3) Koefisien Determinasi (R square) 
Tabel 15 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




1 ,536a ,455 ,234 4,42167 2,617 
a. Predictors: (Constant), SEMANGAT KERJA, PELTIHAN KERJA 
b. Dependent Variable: KINERJA 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Dengan hasil tabel diatas, Pengujian determinasi berfungsi 
untuk mengukur persentase total yang di jelaskan oleh regresi. Ini 
berarti dapat di katakan penggunaan model koefisien determinasi 
(R2) sebesar 0,234 atau 23,4%. Hal ini menunjukan bahwa Kinerja 
(Y) di pengaruhi oleh besarnya Pelatihan Kerja (X1) dan Semangat 
Kerja (X2), sisanya sebesar 76,6% dipengaruhi oleh model lain di 







3. Regresi Linier Berganda 
Hasil analisis regresi di peroleh untuk mengetahui pengaruh utama 
antara variabel bebas (independen) dengan variabel terikat (dependen). 
Hasil perhitungan regresi linier berganda adalah sebagai berikut: 
Tabel 16 









B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 19,298 5,316  3,630 ,001   
PELTIHAN 
KERJA 
,635 ,195 ,533 3,264 ,003 ,991 1,009 
SEMANGAT 
KERJA 
,230 ,209 ,024 3,047 ,001 ,991 1,009 
a. Dependent Variable: KINERJA 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan tabel 16 diperoleh hasil dari Unstandardized 
Coefficients (kolom B)tertera nilai constantase besar 19,298. Pada 
perhitungan penelitian ini dengan judul Pelatihan Kerja dan Semangat 
Kerja terhadap Kinerja Karyawan BTM Artha Surya Kabupaten Tegal 
menggunakan analisis Regresi Linier Berganda, dan nilai koefisien 
masing-masing variabel Pelatiha kerja (X1) sebesar 0,635 dan variabel 
Semangat kerja (X2) sebesar 0,030. Sehingga diperoleh regresinya 
sebagai berikut: 





Dari persamaan tersebut dapat dilakukan analisis mengenai besarnya 
masing-masing pengaruh variabel independen (X1 dan X2) terhadap 
variabel dependen (Y) yaitu: 
1. Nilai konstanta sebesar 19,298 dapat diartikan bahwa jika variabel 
independen yang terdiri dari Pelatihan kerja dan Semangat kerja maka 
Kinerja Karyawan adalah sebesar 19,298. 
2. Nilai koefisien regresi untuk variabel Pelatihan Kerja sebesar 0,635. 
Nilai tersebut dapat diartikan apabila variabel Pelatihan Kerja 
mengalami peningkatan sebanyak satu satuan nilai, maka akan 
menaikan Kinerja Karyawan sebesar 0,635. Hal ini terdapat Pengaruh 
Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan BTM Artha Surya 
Kabupaten Tegal. 
3. Nilai koefisien regresi untuk variabel Semangat Kerja sebesar 0,230. 
Nilai tersebut dapat diartikan apabila variabel Semangat Kerja 
mengalami peningkatan sebanyak satu satuan nilai, maka akan 
menaikan Kinerja Karyawan sebesar 0,230. Hal ini terdapat pengaruh 
Semangat Kerja terhadap Kinerja Karyawan BTM Artha Surya 
Kabupaten Tegal. 
Hasil persamaan Regresi Linier Berganda di atas dapat di ketahui 
bahwa Kinerja Karyawan (Y) berpengaruh dan signifikan oleh Pelatihan 








Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti maka 
diperoleh suatu hasil penelitian sebagai berikut : 
1. Pengaruh Pelatihan Kerja dan Semangat Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan Baitut Tamwil Muhammadiyah Artha Surya 
Kabupaten Tegal 
Variabel Pelatihan Kerja dan Semangat Kerja memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil dari hipotesis uji F 
nilai signifikansi F hitung yaitu 0,001 < 0,05 yang artinya hipotesis 
diterima. Sehingga Variabel Pelatihan Kerja dan Semangat Kerja 
memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan nilai koefisien determinasi (Adjusted R2) diketahui 
bahwa Pelatihan Kerja dan Semangat Kerja memberikan pengaruh 
terhadap kinerja karyawan sebesar R2= 0,455 atau  45,5% Kinerja 
Karyawan (Y) di pengaruhi oleh besarnya Pelatihan Kerja (X1), dan 
Semangat Kerja (X2). dan sisanya sebesar 54,5% dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Implikasi dari 
Adjusted R Square membuktikan bahwa variabel Pelatihan Kerja dan 
Semangat Kerja mampu memberikan kontribusi dan dapat 
memperbaiki, mengembangkan pengetahuan, sikap, memiliki gairah 






Implikasi teoritis menurut (Marliany ,2018) memberikan dedikasi 
untuk karyawan yang telah diberikan pelatihan serta arahan dan 
bimbingan tentunya akan memiliki kemampuan yang lebih baik, 
sehingga karyawan mampu bekerja secara efektif dan efisien. 
Sedangkan Kinerja karyawan dapat di ukur dari sejauh mana sumber 
daya manusia tersebut sanggup menunjang keingintahuan dan 
keterlibatannya dalam organisasi diperusahaan, karena kinerja 
merupakan fondasi dasar yang harus dilatih dan dikembangkan supaya 
memberikan dampak positif bagi suatu perushaan. 
Implikasi praktis dari hasil penelitian ini  adalah memberikan 
implikasi secara praktis kepada pihak yang terkait terhadap pelatihan 
kerja dan semangat kerja karyawan. Bagi perusahaan supaya dapat 
memberikan program pelatihan yang berkualitas untuk membangun 
semangat kerja karyawan sehingga kinerja karyawan dapat 
ditingkatkan. 
2. Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Baitut 
Tamwil Muhammadiyah Artha Surya Kabupaten Tegal 
Variabel Pelatihan Kerja memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan.Berdasarkan pada uji t yang telah dilakukan 
menunjukkan bahwa hasil dari pengujian hipotesis uji t dari nilai 
signifikansi t hitung variabel Pelatihan yaitu sebesar 0,003 < 0,05 yang 
artinya hipotesis diterima.Hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa 





bertujuan untuk memperoleh ilmu, meningkatkan, serta 
mengembangkan kompetensi kerja dan etos kerja pada tingkat 
keterampilan.Pelatihan ini dibutuhkan untuk semua karyawan di BTM 
Artha Surya Kabupaten Tegal. Sedangkan hasil penelitian terdahulu 
Denny Triasmoko (2014) menyatakan bahwa Pelatihan Kerja 
berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. 
Implikasi teoritis dalam penelitian ini sesuai dengan teori (T. Hani 
Handoko ,2014) yaitu pihak perusahaan harus selalu mengevaluasi apa 
yang seharusnya lebih ditekankan dalam proses pengadaan Pelatihan. 
Karena dengan mengikuti kegiatan pelatihan, karyawan mampu 
memenuhi kebutuhan pengembangan diri agar karyawan tersebut bisa 
bekerja lebih terampil dalam segi pengetahuan maupun keahlian 
lainnya, serta mampu menyelesaikan permasalahan. 
Implikasi praktis dari hasil penelitian ini  adalah memberikan 
implikasi secara praktis kepada pihak yang terkait untuk mengadakan 
program pelatihan kerja yang berkualitas dan bermanfaat bagi 
karyawan BTM Artha Surya Kabupaten Tegal supaya dapat 
meningkatkan Kinerja Karyawan. 
3. Pengaruh Semangat Kerja terhadap Kinerja Karyawan Baitut 
Tamwil Muhammadiyah Artha Surya Kabupaten Tegal 
Berdasarkan uji t yang telah dilakukan menunjukkan bahwa 
variabel Semangat Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 





hitung variabel Semangat Kerja yaitu sebesar 0,001 < 0,05 yang 
artinya hipotesis diterima. 
Implikasi teoritis hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa 
variabel Semangat Kerja sangat penting bagi karyawan, karena 
semangat kerja bisa dikatakan sebagai keinginan dan kesungguhan 
seseorang untuk mengerjakan pekerjaannya dengan baik supaya dapat 
memperoleh kinerja yang maksimal bagi seorang karyawan dalam 
melakukan pekerjaannya. Faktor yang mempengaruhi semangat kerja 
ada 2 yang diperkuat menurut (Busro M. , 2018) yaitu, pertama ada 
faktor kepribadian dan kehidupan emosional karyawan yang 
bersangkutan. Pribadi yang rajin, tekun, serius akan mempunyai 
semangat kerja yang tinggi dibandingkan pribadi yang pemalas, 
kurang fokus, suka bercanda. Yang kedua ada Faktor luar, yang 
terdapat dari lingkungan rumah, kehidupan keluarga, lingkungan kerja, 
dan lingkungan masyarakat. Karyawan dari keluarga yang disiplin, 
tidak ada masalah keluarga, dan hidup dalam keluarga yang baik, akan 
mempunyai semangat kerja yang tinggi dibandingkan karyawan yang 
berasal dari keluarga yang penuh masalah keluarga. Lingkungan kerja 
kotor yang menggairahkan juga akan mampu meningkatkan semangat 
kerja dibandingkan kerja kantor yang kumuh, tidak tertata, dan tidak 
kondusif. 
Dengan menerapkan kedua factor tersebut, karyawan 





faktor tersebut saling melengkapi. Pada Faktor kepribadian dan 
kehidupan emosional karyawan terdapat pribadi yang rajin, tekun, 
serius dinilai dapat memacu timbulnya semangat kerja yang tinggi 
dari karyawan sehingga dapat meningkatkan semangat kerja serta 
sekaligus dapat meningkatkan kinerja karyawan BTM Artha Surya 
Kabupaten Tegal. 
Implikasi praktis dalam penelitian ini adalah memberikan 
keterlibatan dengan pihak yang terkait terhadap semangat kerja. 
Suasana kerja yang terdapat di dalam suatu perusahaan menunjukkan 
bahwa ada rasa kegairahandalam melaksanakan pekerjaan dan 
mendorong mereka untuk bekerja secara lebih baik, lebih produktif 









KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data mengenai Pengaruh 
Pelatihan Kerja dan Semangat Kerja terhadap Kinerja Karyawan Baitut 
Tamwil Muhammadiyah Kabupaten Tegal yang telah dilakukan, maka dapat 
disimpulkan bahwa: 
1. Variabel Pelatihan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Baitut 
Tamwil Muhammadiyah Kabupaten Tegal. Hal tersebut dibuktikan 
dengan uji parsial nilai signifikan 0,003< 0,05 yang artinya bahwa 
hipotesis ini diterima. 
2. Variabel Semangat Kerja berengaruh terhadap Kinerja Karyawan Baitut 
Tamwil Muhammadiyah Kabupaten Tegal. Dibuktikan dari uji parsial 
nilai signifikansi 0,001 < 0,05 yang artinya bahwa hipotesis ini diterima. 
3. Secara simultan terdapat pengaruh Pelatihan Kerja dan Semangat Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan Baitut Tamwil Muhammadiyah Kabupaten 
Tegal. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi 0,001 < 0,05. 
4. Dari hasil uji koefisien determinasi (R2) diperoleh nilai R2 sebesar 0,234 
atau 23,4%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh variabel Pelatihan Kerja dan Semangat Kerja sebesar 
23,4%. Sedangkan sisanya sebesar 76,6% dipengaruhi oleh variabel lain 






Dari hasil penelitian dan pengolahan data mengenai pengaruh Pelatihan 
Kerja dan Semangat Kerja terhadap kinerja karyawan Baitut Tamwil 
Muhammadiyah Kabupaten Tegal yang telah dilakukan, maka dapat 
disarankan: 
1. Pihak BTM Artha Surya diharapkan Perlu meningkatkan kegiatan 
pelatihan dasar yang dilakukan setiap tahun di kantor pusat 
Pekalongan, sedangkan pelatihan internal dilakukan di kantor cabang 
Adiwerna. Pelatihan yang diberikan perusahaan bertujuan untuk 
melatih mental karyawan dalam pemecahan masalah dan sikap 
kerjasama karyawan sehingga bisa membantu perusahaan untuk 
mencapai tujuan yang diinginkan dengan cara memberikan pekerjaan 
yang sesuai dengan apa yang sudah di terapkan dalam kegiatan 
pelatihan kerja. Jika pelatihan tersebut terus ditingkatkan maka dapat 
meminimalisir kejenuhan karyawan pada saat bekerja dan bisa 
meningkatkan kinerja karyawan BTM Artha Surya Kabupaten Tegal. 
2. Diharapkan Untuk peneliti selanjutnya dapat menambah variabel lain 
sebagai contohnya kualitas Sumber Daya Manusia yang dapat 
mempengaruhi  kinerja karyawan. Dan untuk peneliti selanjutnya yang 
ingin meneliti dengan tema dan judul yang sama diharapkan dapat 
menambah jumlah responden, obyek penelitian serta menambah atau 
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Perihal   : Permohonan Pengisian Kuesioner 
Judul Penelitian : Pengaruh Pelatihan Kerja dan Semangat Kerja terhadap        
Kinerja Pegawai Baitut Tamwil Muhammadiyah Artha 
Surya Kabupaten Tegal 
 
Kepada Yth, 
Bpk/ Ibu/ Sdr Responden 
Di Tempat 
 
Sehubungan dengan penelitian yang saya lakukan, Saya mahasiswa 
program studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti 
Tegal sedang melakukan penelitian tentang“Pengaruh Pelatihan Kerja Dan 
Semangat Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Baitut Tamwil Muhammadiyah 
Artha Surya Kabupaten Tegal” 
Saya bermaksud memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk berkenan 
meluangkan waktunya sejenak untuk mengisi kuesioneryang dilampirkan bersama 
surat ini. Bantuan Bapak/Ibu/Sdr sangat berarti demi terselesaikannya penelitian 
ini. Data yang diperoleh akan kami rahasiakan dan tidak akan kami sebar luaskan, 
karena hanya akan digunakan untuk keperluan penelitian, sesuai etika penelitian. 




       Hormat Saya, 
 
 







1. Jenis Kelamin  : a. Laki-Laki 
  b. Perempuan 
2. Pendidikan Terakhir : a. SMA/SMK/MA 
  b. DIII 
c. S1 
3. Umur   : a. 18-28 tahun 
b. 28-38 tahun 
c. 38-48 tahun 
d. >48 tahun 
Jawaban dibagi dalam 5 kategori penilaian dimana masing-masing pertanyaan di 
beri skor 1 sampai 5, antara lain: 
Jawaban  Skor 
Sangat Setuju   5 
Setuju    4 
Netral   3 
Tidak Setuju   2 










Pelatihan Kerja (X1)  
No Pernyataan STS TS N S SS 
1. Saya terbantu dengan adanya kegiatan 
magang sebelum bekerja untuk memperkecil 
terjadinya kesalahan 
     
2. Perusahaan menyediakan 
tempatpenyeleggaraan pelatihan yang 
relevan, dan jenis pelatihan sangat 
mendukung sehingga saya mampu 
menjalankan pekerjaan dengan baik. 
     
3. Saya dapat mengambil keputusan dan 
memecahkan masalah organisasional yang 
nyata 
     
4. Saya dapat mengembangkan ketrampilan dan 
mampu mengidentifikasikan masalah 
     
5. Saya terbantu dengan adanya bussiness game 
yang bertujuan untuk melatih anggota 
karyawan dalam pengambilan keputusan 
     
6. Saya dapat menjadi lebih sensitif (peka) 
terhadap perasaan orang lain di lingkungan 
sekitar pekerjaan 
     
 
Semangat Kerja(X2) 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1. Saya menjadi pribadi yang rajin dalam 
melaksanakan pekerjaan 
     
2. Saya menjadi pribadi yang tekun dalam 
melaksanakan pekerjaan 
     
3. Saya menjadi pribadi yang serius dalam 
melaksanakan pekerjaan 
     
4. Kehidupan lingkungan di rumah mendukung 
pekerjaan saya, sehingga membuat saya 
semangat bekerja 
     
5. Saya hidup dalam keluarga yang baik, 
sehingga saya mempunyai semangat kerja 
yang tinggi 
     
6. Lingkungan kerja yang bersih dan nyaman 
membuat saya menjadi semangat bekerja 









No Pernyataan STS TS N S SS 
1. Saya memiliki kemampuan untuk 
menyelesaikan pekerjaan dan bertindak 
sesuai dengan nilai, norma, dan etika yang 
berlaku dalam perusahaan 
     
2. Saya merasa bahwa kedisiplinan karyawan 
akan tercipta apabila hubungan kemanusiaan 
dalam perusahaan berjalan dengan baik 
     
3. Saya merasa puas bekerja dalam kondisi 
kerja yang baik dan diberi fasilitas yang 
mencukupi 
     
4. Saya memiliki kemampuan dan kemauan 
untuk memotivasi dan mempengaruhi rekan 
kerja atau orang lain yang berkaitan dengan 
bidang tugasnya demi tercapainya tujuan 
perusahaan 
     
5. Pimpinan mempunyai inisiatif yang tinggi 
dalam memberikan ide untuk meningkatkan 
hasil kerja dan berperilaku baik kepada rekan 
kerja lainnya. 
     
6. saya mempunyai lingkungan kerja yang 
nyaman dan bersih 
     
7. Saya mendapatkan kompensasi yang sesuai 
dengan pekerjaan 
     
8. Sistem manajemen pada perusahaan ini 
berjalan dengan baik 

























Deskripsi Hasil Tanggapan Responden (X1) 
Responden x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 Jumlah (X1) 
1 5 5 5 3 5 5 28 
2 3 4 3 3 3 4 20 
3 3 4 3 3 3 4 20 
4 4 5 4 4 4 4 25 
5 4 5 4 4 4 5 26 
6 3 5 3 3 3 4 21 
7 3 4 3 3 3 4 20 
8 4 4 4 4 4 4 24 
9 3 5 3 3 3 4 21 
10 2 4 2 2 2 4 16 
11 4 4 4 4 4 4 24 
12 2 4 2 2 2 4 16 
13 2 4 2 2 2 4 16 
14 3 4 3 3 3 4 20 
15 2 4 2 2 2 4 16 
16 4 4 4 4 4 5 25 
17 4 5 4 4 4 4 25 
18 4 4 4 4 4 4 24 
19 4 4 4 4 4 4 24 
20 4 4 4 4 4 3 23 
21 2 4 2 2 2 5 17 
22 2 5 2 2 2 5 18 
23 5 4 5 5 5 5 29 
24 5 5 5 5 5 5 30 
25 3 4 3 3 3 5 21 
26 4 5 4 4 4 5 26 
27 3 4 3 3 3 5 21 
28 3 4 3 3 3 5 21 
29 5 5 5 5 5 5 30 












Deskripsi Hasil Tanggapan Responden (X2) 
Responden x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 Jumlah (X2) 
1 3 2 5 5 3 3 21 
2 3 4 4 4 3 3 21 
3 3 3 5 5 3 3 22 
4 4 5 4 4 4 4 25 
5 4 5 5 5 4 4 27 
6 3 3 5 5 3 3 22 
7 3 5 5 5 3 3 24 
8 4 5 5 5 4 4 27 
9 3 4 5 5 3 3 23 
10 2 5 5 5 2 2 21 
11 4 3 4 4 4 4 23 
12 2 3 4 4 2 2 17 
13 2 4 4 4 2 2 18 
14 3 3 3 3 3 3 18 
15 2 4 4 4 2 2 18 
16 4 5 4 4 4 4 25 
17 4 4 4 4 4 4 24 
18 4 4 4 4 4 4 24 
19 4 4 4 4 4 4 24 
20 4 4 4 4 4 4 24 
21 2 5 3 3 2 2 17 
22 2 5 4 4 2 2 19 
23 5 5 5 5 5 5 30 
24 5 5 5 5 5 5 30 
25 3 2 4 4 3 3 19 
26 4 5 5 5 4 4 27 
27 3 5 4 4 3 3 22 
28 3 4 4 4 3 3 21 
29 5 5 5 5 5 5 30 










Deskripsi Hasil Tanggapan Responden (Y) 
Responden y.1 y.2 y.3 y.4 y.5 y.6 y.7 y.8 Jumlah (Y) 
1 4 4 4 5 3 4 5 4 33 
2 4 4 4 4 3 4 4 4 31 
3 4 4 4 4 3 4 4 4 31 
4 4 5 5 5 4 4 5 5 37 
5 4 5 5 5 4 4 5 5 37 
6 4 5 5 5 3 4 5 5 36 
7 4 4 4 4 3 4 4 4 31 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
9 4 5 5 5 3 4 5 5 36 
10 4 4 4 4 2 4 4 4 30 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
12 4 4 4 4 2 4 4 4 30 
13 4 4 4 4 2 4 4 4 30 
14 4 4 4 4 3 4 4 4 31 
15 5 4 4 4 2 5 4 4 32 
16 4 5 5 4 4 4 4 5 35 
17 5 5 5 5 4 5 5 5 39 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
20 4 5 5 4 4 4 4 5 35 
21 4 4 4 4 2 4 4 4 30 
22 5 5 5 5 2 5 5 5 37 
23 4 4 4 4 5 4 4 4 33 
24 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
25 4 4 4 4 3 4 4 4 31 
26 5 5 5 5 4 5 5 5 39 
27 4 4 4 4 3 4 4 4 31 
28 4 4 4 4 3 4 4 4 31 
29 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
















Transformasi dataordinal menjadi data skala likert menggunakan Methode 
Succesive Interval (MSI) 
Variabel Pelatihan Kerja (X1) 
Succesive Interval          
5 5 5 3 5 5 JUMLAH 
5,014 5,636 5,014 3,047 5,014 6,135 23,726 
3,003 4,000 3,003 3,047 3,003 4,629 16,057 
3,003 4,000 3,003 3,047 3,003 4,629 16,057 
3,901 5,636 3,901 4,005 3,901 4,629 21,344 
3,901 5,636 3,901 4,005 3,901 6,135 21,344 
3,003 5,636 3,003 3,047 3,003 4,629 17,693 
3,003 4,000 3,003 3,047 3,003 4,629 16,057 
3,901 4,000 3,901 4,005 3,901 4,629 19,708 
3,003 5,636 3,003 3,047 3,003 4,629 17,693 
2,000 4,000 2,000 2,000 2,000 4,629 12,000 
2,499 4,545 2,499 2,948 3,901 4,629 16,392 
2,340 4,496 2,340 2,896 2,000 4,629 14,072 
2,181 4,446 2,181 2,845 2,000 4,629 13,653 
2,022 4,397 2,022 2,794 3,003 4,629 14,237 
1,863 4,347 1,863 2,742 2,000 4,629 12,815 
1,704 4,297 1,704 2,691 3,901 6,135 14,297 
1,545 4,248 1,545 2,640 3,901 4,629 13,878 
1,386 4,198 1,386 2,589 3,901 4,629 13,460 
1,227 4,149 1,227 2,537 3,901 4,629 13,041 
1,068 4,099 1,068 2,486 3,901 3,000 12,622 
0,909 4,050 0,909 2,435 2,000 6,135 10,302 
0,750 4,000 0,750 2,383 2,000 6,135 9,884 
0,591 3,950 0,591 2,332 5,014 6,135 12,479 
0,432 3,901 0,432 2,281 5,014 6,135 12,060 
0,273 3,851 0,273 2,229 3,003 6,135 9,630 
0,114 3,802 0,114 2,178 3,901 6,135 10,109 
-0,045 3,752 -0,045 2,127 3,003 6,135 8,792 
-0,204 3,703 -0,204 2,076 3,003 6,135 8,374 
-0,363 3,653 -0,363 2,024 5,014 6,135 9,966 







Transformasi dataordinal menjadi data skala likert menggunakan Methode 
Succesive Interval (MSI) 
Variabel Semangat Kerja (X2) 
Succesive Interval          
3 2 5 5 3 3 JUMLAH 
3,047 2,000 5,847 5,847 3,047 3,047 22,836 
3,047 3,635 4,411 4,411 3,047 3,047 21,599 
3,047 2,879 5,847 5,847 3,047 3,047 23,715 
4,005 4,791 4,411 4,411 4,005 4,005 25,631 
4,005 4,791 5,847 5,847 4,005 4,005 28,502 
3,047 2,879 5,847 5,847 3,047 3,047 23,715 
3,047 4,791 5,847 5,847 3,047 3,047 25,627 
4,005 4,791 5,847 5,847 4,005 4,005 28,502 
3,047 3,635 5,847 5,847 3,047 3,047 24,471 
2,000 4,791 5,847 5,847 2,000 2,000 22,486 
4,005 2,879 4,411 4,411 4,005 4,005 23,718 
2,000 2,879 4,411 4,411 2,000 2,000 17,702 
2,000 3,635 4,411 4,411 2,000 2,000 18,458 
3,047 2,879 3,000 3,000 3,047 3,047 18,020 
2,000 3,635 4,411 4,411 2,000 2,000 18,458 
4,005 4,791 4,411 4,411 4,005 4,005 25,631 
4,005 3,635 4,411 4,411 4,005 4,005 24,474 
4,005 3,635 4,411 4,411 4,005 4,005 24,474 
4,005 3,635 4,411 4,411 4,005 4,005 24,474 
4,005 3,635 4,411 4,411 4,005 4,005 24,474 
2,000 4,791 3,000 3,000 2,000 2,000 16,791 
2,000 4,791 4,411 4,411 2,000 2,000 19,614 
5,155 4,791 5,847 5,847 5,155 5,155 31,951 
5,155 4,791 5,847 5,847 5,155 5,155 31,951 
3,047 2,000 4,411 4,411 3,047 3,047 19,964 
4,005 4,791 5,847 5,847 4,005 4,005 28,502 
3,047 4,791 4,411 4,411 3,047 3,047 22,756 
3,047 3,635 4,411 4,411 3,047 3,047 21,599 
5,155 4,791 5,847 5,847 5,155 5,155 31,951 







Transformasi data ordinal menjadi data skala likert menggunakan Methode 
Succesive Interval (MSI)  
Variabel Kinerja (Y) 
Succesive Interval              
4 4 4 5 3 4 5 4 JUMLAH 
4,000 4,000 4,000 5,636 3,047 4,000 5,636 4,000 34,319 
4,000 4,000 4,000 4,000 3,047 4,000 4,000 4,000 31,047 
4,000 4,000 4,000 4,000 3,047 4,000 4,000 4,000 31,047 
4,000 5,621 5,621 5,636 4,005 4,000 5,636 5,621 40,141 
4,000 5,621 5,621 5,636 4,005 4,000 5,636 5,621 40,141 
4,000 5,621 5,621 5,636 3,047 4,000 5,636 5,621 39,183 
4,000 4,000 4,000 4,000 3,047 4,000 4,000 4,000 31,047 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,005 4,000 4,000 4,000 32,005 
4,000 5,621 5,621 5,636 3,047 4,000 5,636 5,621 39,183 
4,000 4,000 4,000 4,000 2,000 4,000 4,000 4,000 30,000 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,005 4,000 4,000 4,000 32,005 
4,000 4,000 4,000 4,000 2,000 4,000 4,000 4,000 30,000 
4,000 4,000 4,000 4,000 2,000 4,000 4,000 4,000 30,000 
4,000 4,000 4,000 4,000 3,047 4,000 4,000 4,000 31,047 
5,750 4,000 4,000 4,000 2,000 5,750 4,000 4,000 33,500 
4,000 5,621 5,621 4,000 4,005 4,000 4,000 5,621 36,869 
5,750 5,621 5,621 5,636 4,005 5,750 5,636 5,621 43,641 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,005 4,000 4,000 4,000 32,005 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,005 4,000 4,000 4,000 32,005 
4,000 5,621 5,621 4,000 4,005 4,000 4,000 5,621 36,869 
4,000 4,000 4,000 4,000 2,000 4,000 4,000 4,000 30,000 
5,750 5,621 5,621 5,636 2,000 5,750 5,636 5,621 41,635 
4,000 4,000 4,000 4,000 5,155 4,000 4,000 4,000 33,155 
5,750 5,621 5,621 5,636 5,155 5,750 5,636 5,621 44,790 
4,000 4,000 4,000 4,000 3,047 4,000 4,000 4,000 31,047 
5,750 5,621 5,621 5,636 4,005 5,750 5,636 5,621 43,641 
4,000 4,000 4,000 4,000 3,047 4,000 4,000 4,000 31,047 
4,000 4,000 4,000 4,000 3,047 4,000 4,000 4,000 31,047 
5,750 5,621 5,621 5,636 5,155 5,750 5,636 5,621 44,790 

















 x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 Jumlah_x1 
x1.1 Pearson 
Correlation 
1 ,345 1,000** ,927** 1,000** ,239 ,982** 
Sig. (2-tailed)  ,061 ,000 ,000 ,000 ,202 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
x1.2 Pearson 
Correlation 
,345 1 ,345 ,258 ,345 ,255 ,451* 
Sig. (2-tailed) ,061  ,061 ,168 ,061 ,173 ,012 
N 30 30 30 30 30 30 30 
x1.3 Pearson 
Correlation 
1,000** ,345 1 ,927** 1,000** ,239 ,982** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,061  ,000 ,000 ,202 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
x1.4 Pearson 
Correlation 
,927** ,258 ,927** 1 ,927** ,172 ,928** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,168 ,000  ,000 ,365 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
x1.5 Pearson 
Correlation 
1,000** ,345 1,000** ,927** 1 ,239 ,982** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,061 ,000 ,000  ,202 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
x1.6 Pearson 
Correlation 
,239 ,255 ,239 ,172 ,239 1 ,372* 
Sig. (2-tailed) ,202 ,173 ,202 ,365 ,202  ,043 





,982** ,451* ,982** ,928** ,982** ,372* 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,012 ,000 ,000 ,000 ,043  
N 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 





Uji Validitas X2 
 
Correlations 
 x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 jumlah_x2 
x2.1 Pearson 
Correlation 
1 ,280 ,361 ,361 1,000** 1,000** ,916** 
Sig. (2-tailed)  ,133 ,050 ,050 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
x2.2 Pearson 
Correlation 
,280 1 ,187 ,187 ,280 ,280 ,514** 
Sig. (2-tailed) ,133  ,323 ,323 ,133 ,133 ,004 
N 30 30 30 30 30 30 30 
x2.3 Pearson 
Correlation 
,361 ,187 1 1,000** ,361 ,361 ,632** 
Sig. (2-tailed) ,050 ,323  ,000 ,050 ,050 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
x2.4 Pearson 
Correlation 
,361 ,187 1,000** 1 ,361 ,361 ,632** 
Sig. (2-tailed) ,050 ,323 ,000  ,050 ,050 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
x2.5 Pearson 
Correlation 
1,000** ,280 ,361 ,361 1 1,000** ,916** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,133 ,050 ,050  ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
x2.6 Pearson 
Correlation 
1,000** ,280 ,361 ,361 1,000** 1 ,916** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,133 ,050 ,050 ,000  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
jumlah_x2 Pearson 
Correlation 
,916** ,514** ,632** ,632** ,916** ,916** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 










Uji Validitas Y 
Correlations 
 y.1 y.2 y.3 y.4 y.5 y.6 y.7 y.8 jumlah_y 
y.1 Pearson 
Correlation 
1 ,484** ,484** ,530** ,164 1,000** ,530** ,484** ,674** 
Sig. (2-tailed)  ,007 ,007 ,003 ,385 ,000 ,003 ,007 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y.2 Pearson 
Correlation 
,484** 1 1,000** ,783** ,377* ,484** ,783** 1,000** ,913** 
Sig. (2-tailed) ,007  ,000 ,000 ,040 ,007 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y.3 Pearson 
Correlation 
,484** 1,000** 1 ,783** ,377* ,484** ,783** 1,000** ,913** 
Sig. (2-tailed) ,007 ,000  ,000 ,040 ,007 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y.4 Pearson 
Correlation 
,530** ,783** ,783** 1 ,258 ,530** 1,000** ,783** ,857** 
Sig. (2-tailed) ,003 ,000 ,000  ,168 ,003 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y.5 Pearson 
Correlation 
,164 ,377* ,377* ,258 1 ,164 ,258 ,377* ,574** 
Sig. (2-tailed) ,385 ,040 ,040 ,168  ,385 ,168 ,040 ,001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y.6 Pearson 
Correlation 
1,000** ,484** ,484** ,530** ,164 1 ,530** ,484** ,674** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,007 ,007 ,003 ,385  ,003 ,007 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y.7 Pearson 
Correlation 
,530** ,783** ,783** 1,000** ,258 ,530** 1 ,783** ,857** 
Sig. (2-tailed) ,003 ,000 ,000 ,000 ,168 ,003  ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
y.8 Pearson 
Correlation 
,484** 1,000** 1,000** ,783** ,377* ,484** ,783** 1 ,913** 
Sig. (2-tailed) ,007 ,000 ,000 ,000 ,040 ,007 ,000  ,000 





,674** ,913** ,913** ,857** ,574** ,674** ,857** ,913** 1 





N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 










Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,904 ,879 6 
 
 





Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,850 ,853 6 
 
 





Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 















Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 





Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation 4,26647850 
Most Extreme Differences Absolute ,112 
Positive ,112 
Negative -,081 
Test Statistic ,112 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 









B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 19,298 5,316  3,630 ,001   
PELTIHAN 
KERJA 
,635 ,195 ,533 3,264 ,003 ,991 1,009 
SEMANGAT 
KERJA 
,030 ,209 ,024 3,047 ,884 ,991 1,009 



























1. Uji F (Simultan) 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 212,335 2 106,167 5,430 ,001b 
Residual 527,882 27 19,551   
Total 740,217 29    
a. Dependent Variable: KINERJA 
b. Predictors: (Constant), SEMANGAT KERJA, PELTIHAN KERJA 
 







T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 19,298 5,316  3,630 ,001 
PELTIHAN 
KERJA 
,635 ,195 ,533 3,264 ,003 
SEMANGAT 
KERJA 
,230 ,209 ,024 3,047 ,001 
a. Dependent Variable: KINERJA 
 
3. Uji Determinasi (R2) 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




1 ,536a ,455 ,234 4,42167 2,617 
a. Predictors: (Constant), SEMANGAT KERJA, PELTIHAN KERJA 

























B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 19,298 5,316  3,630 ,001   
PELTIHAN 
KERJA 
,635 ,195 ,533 3,264 ,003 ,991 1,009 
SEMANGAT 
KERJA 
,230 ,209 ,024 3,047 ,001 ,991 1,009 
a. Dependent Variable: KINERJA 
 
 
